
 

 

 

 

 

 

  2فریخن یعل -1یکانیپ يمهربان هاد

چکیده6

روند در بلندمدت  نیا يو معنو يماد يها نهیو هز یمسأله ترك خدمت سازمان تیبه اهم تیبا عنا

و  نییتب ق،یتحق نیا یهدف اصل ،يدیو کنترل آن جهت نگهداشت کارکنان کل ینیب شیو لزوم پ

 قیتحق کیاهواز در قالب  يعوامل موثر بر ترك خدمت کارکنان شرکت لوله ساز يبند تیواول

پرسش نامه، در  عیتوز قیپژوهش از طر يها بوده است. داده یاز نوع همبستگ یفیتوص -يکاربرد

ها با استفاده از نرم  داده لیو تحل هیتجز جی. نتادیگرد ياز کارکنان جمع آور ينفر 271نمونه 

از آن بود که، احساس کار  یحاک ق،یتحق يرهایسازه متغ ییروا دییضمن تأ زرلیو ل spssياافزاره

سرپرست با  يها یژگینخست برخوردار است. و تیاز اولو 498/5 دمنیکردن با سازمان با رتبه فر

شغل با  يها یژگیدر رتبه سوم، و 902/3 ازیبا امت يکار يها در رتبه دوم، شوك 994/3 ازیامت

برخوردار  تیاهم نیو احساسات و عواطف در شغل، از کمتر تیدر رتبه چهارم اهم 856/3 زایامت

 است
 

هاي واگذارشده به بخش خصوصی، شرکت  کارکنان کلیدي، شرکت رك خدمتت: واژگان کلیدي

 ملی نفت ایران

 

 :نویسنده مسئول و استادیار دانشگاه آزاد اسلامی اصفهان (خوراسگان). دکتري مدیریت دولتی. 1

  )� � � � � � � � � � � � � 	 
 � � � � 
 � 
(  

  دکتري مدیریت دولتی از دانشگاه آزاد اسلامی اصفهان (خوراسگان).. 2

عوامل موثر بر ترك خدمت  يبندتیو اولو نییتب

واگذار شده شرکت نفت  يهادر شرکت يدیکارکنان کل

اهواز) ي(مورد مطالعه: شرکت لوله ساز یبه بخش خصوص

20/04/1396 تاریخ پذیرش:21/02/1395 ریافت:تاریخ د
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 مقدمه -1

هوستیپياهیدگرگونوراتییتغبهتوجهها باسازمانتیریمدریاخدههبدون تردید در
 یرقابتتیمزبهیابیدستدرکهاند دادهصیتشخهستند،مواجهآنها با سازمانکهيا

،یانسانهیسرماچرا کهاست.برخوردارتیاهمنیبالاترازیانسانمنابعاثربخش،وداریپا
هیسرمانیابهتوجهاست وتجربهوتیخلاق،یفنهاي  مهارتحجم دانش،دهندهنشان
يروینن نحو، یبه همدارد،میمستقریتأثهاسازمان یابیکامایشکستروندبرابه گران

 یتلقمولديهاییداراعنوانبهبلکه،بردارنهیهزيها ییداراعنوانبهنهکار
کنند کارکنان مستعد خود را یها تلاش مسازمان ن رو،یاز ا �)2005هندرسیک، شوند( یم

هر ،.از خود بروز دهند ییتا آنها بتوانند عملکرد بالاندیماحفظ کرده و آنان را توانمند ن
ییو کارآ یده کارکنان خود تا مرحله بهره يت و آماده سازیآموزش، ترب يسازمان برا
ارزشمند، متحمل  يروهایکند و با از دست دادن ن یرا صرف م ياریبس يها نهیمطلوب، هز

و به  ها تلاش به دست آمده است سال یشود که ط یم یاتیها و تجرب دست دادن مهارتاز
خود را از  یانسان يها هیم دارند که سرمایمساله بنیها همواره از ا سازمان ل،ین دلیهم

). ترك خدمت کارکنان با آشفته کردن 1391، ید (رسولننیان ببیدست بدهند و ز
ها،  به سازمانشتر یب یمال يها نهیل هزیو عملکرد و تحم  یمیت يها ییایمانند پو یاتیعمل

 ).2015 1ف هارهارا و همکاران،ی؛ س2011گذارد(ملو، یر میها تاث برآن

مت داوطلبانه ترك خد يسطح بالا یوجود دارد که اثر منف ياریبس یمطالعات تجرب 
 و يمک الرو ،2009(براون وهمکاران، سازمان يو سودآور يور کارکنان را بر بهره

 يارتباط ابزار يبرقرار )،2005(شاو و همکاران،یانانس يروی)، عملکرد ن2001 همکاران،

 2وتا اًزالا،یدهند(ا یم را نشان  یه اجتماعی) و سرما1989س،یپرا و (مولريو تعهد رفتار

 بخش عموهاي  در سازمان ییت بالاین رو، ترك خدمت کارکنان از اهمیاز ا  ).2015
مع در حال توسعه که با رسد در جوا یم هر چند به نظر  برخوردار است. یو خصوص یم

د دانست، یت ندارد، اما باین مسأله چندان اهمیباشند، ا یکار مواجه م يرویمازاد ن

 3يعملاً دچار بحران ترك خدمت مجازکه ناچار به ماندن هستند، سازمان را  يافراد

 يور گران باعث کاهش بهرهیزه خود و دیعلاوه بر کاهش انگ ين افرادیند. چنینما یم
�ن یند. بعلاوه ایب نمایرا تخر یتوانند فرهنگ سازمان یگردند و م یسازمان م مجموعه � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �  � ! � " # $ � % � � & & � � � ' ( ) * � + ,) �
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د یلوب کارکنان جدمط يساز یند اجتماعیبر سر راه فرا يجد یدسته از کارکنان موانع
یکی از معضلات و مشکلات ن در ارتباط با موضوع ترك خدمت، یآورند. همچن یفراهم م

به ویژه کارکنان متخصص، کارا و ارزشمند ها، ترك خدمت کارکنان  اساسی سازمان
گیري از کار را پرهزینه، مشکل آفرین و بیشتر با عواقب  است. مدیران و محققان، کناره

دانند. بدین جهت ترك خدمت از طرق مختلف  تهدیدکننده براي کارایی سازمان می
 توجه خاص پژوهشگران و مدیران را به خود معطوف داشته است

واگذار شده شرکت نفت  يها اهواز که از شرکت يلوله ساز شرکتدر ترك خدمت  
ل یتعد يکاملاً مشهود است. در راستاک مسأله یبه عنوان است،  یبه بخش خصوص

 ياه نهیو کاهش هز ییش کارایاهواز با هدف افزا يدر شرکت لوله ساز یانسان يروین
ن نمودن یگزید و جاکارآم يروهاین یل خروج برخیسازمان در بلند مدت به دل يماد

صاحبان سهام شرکت  یجمع عمو مش از موعد در میپ یجوان، طرح بازنشستگ يروهاین
شد. از  ییاجر 1382از اوائل سال  د ویب رسیبه تصو 24/09/81خ یو تابعه در تارنفت 

 یلیمرد با مقاطع تحص یم نفر کارمند رس 948تعداد  1392تا اواخر  1382اوائل سال 
بر اساس  بازنشسته شدند. یل شخصیطرح استفاده نمودند و به من یمختلف از ا

از  یکیبه عنوان  هاي اخیر تمایل به بازنشستگی پیش از موعد در سال، يگزارشات آمار
اهواز افزایش یافته است. از آنجا  ين کارکنان شرکت لوله سازیدر ب طرق ترك خدمت،

 د کنندهیتول يها ن مؤسسهیرت از بزرگ یکیبه عنوان اهواز  يکه شرکت لوله ساز
توانمند چرخۀ  يانه و از بازوهاینفت و گاز در سطح کشور و در سطح خاورم يها لوله

هاي شاغل  باشد و نیرو ینه مین زمیدر ا یاتیار مهم و حینقش بس ياقتصاد کشور، دارا
ها آموزش و  شان در اثر سال دهد که مهارت در آن را افراد متخصص و ماهر تشکیل می

تواند  می ،يرکارکردیبه صورت غ تجربه بدست آمده، مسلماً خروج هر کدام از این نیروها
هزینه سنگینی را براي شرکت در برداشته باشد، زیرا به یکباره کلیۀ تجارب افراد همراه 

انجام شده در  يها نهین باعث از دست رفتن هزیهمچن؛ شود  ها از سازمان خارج می آن
ن یآنها و انتقال ا یدسته از کارکنان، از دست دادن دانش ضمنن یا يطول خدمت برا
 شود. یب میرق يها دانش به شرکت

تواند زنگ خطري براي مدیران سازمان باشد، زیرا یکی از عوامل  از جهت دیگر می 
ن یاتواند نارضایتی کارکنان از سازمان باشد و کارمندان  می ،بازنشستگی پیش از موعد

یابند. در صورتی که کارکنان  هاي فرار از سازمان می یکی از راه را وه ترك خدمتیش
 ،به علت مهیا نبودن شرایط بازنشستگی پیش از موعد و ترك خدمت ،ناراضی دیگر
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تواند بر عملکرد  شوند و این ناخشنودي و نارضایتی می مجبور به ماندن در سازمان می
  آنها تأثیر داشته باشد.

 تان و هاك من ،)2013(اضیک و ری، تار)2007(نیک لیهر و ی یم بنابر اظهار  
م با عملکرد سازمان یمستق یترك خدمت کارکنان همبستگنکه، یبا توجه به ا ، )2008(

ه و یتجزها  آن از یکیدهد که  یمرا ارائه  یمتفاوت یپژوهش يرهایداشته و مس ییو کارا

ل یدلا �)2015 1چن،یاونواستا س ست(ن کننده ترك خدمت کارکنان اییل تعیل دلایتحل

ن یا کنند(فراتر از یخود را ترك م یکنون يها ستن که چرا کارکنان پیمربوط به ا
نده ینگهداشت آهاي  نرخ يبرا  یممه يهاامدی)، پکنند یقت که آنها ترك خدمت میحق

جذب افراد با  يسازمان برا ییو توانا یشغل يری، درگیت شغلی، رضایکارکنان کنون
ن اوصاف، لازم است یبا ا �)2014و همکاران،  ير شرکت خواهد داشت(انوراستعداد د

ده ین پدی، با اکارکنانترك خدمت عوامل تین اولوییو تع ییها به واسطه شناسا سازمان
 . مقابله کنند

پیشینۀوضرورتبهتوجهباکهآن هستند یدر پتحقیقاینن رو نگارندگانیاز ا 
عوامل موثر بر ترك ،يدیترك خدمت کارکنان کلايبا پیامدهمرتبطشدهمطرح

ن ییآنها را تع یت نسبیو اهم ییاهواز را شناسا يخدمت کارکنان شرکت لوله ساز
از ترك خدمت کارکنان  يریجلوگ يبرا يشنهادات کاربردیها، پ افتهیو بر اساس  ندینما
ارائه گردد. يدیکل

 قیات تحقیادب -2

ل به یاست و امروزه تبد ر کسب کاریر کاربرد در دواپ یاصطلاح "ترك خدمت کارکنان
ر قرار داده یدر سراسر جهان را تحت تاثها  شده و همه سازمان یک مساله جهانی

 یاست که نسبت کارکنان یترك خدمت کارکنان شاخص �)2014و همکاران، ياست(انور
در طول ها  مانکنند در ارتباط با متوسط تعداد کارکنان در ساز یم که سازمان را ترك 

نوع ترك   ). در مفهوم کلی دو2015 وتا اًزالا،یکند(ا یم منعکس  یدوره گزارش ده
باشد و مواردي از  خدمت وجود دارد، که نوع اول، ترك خدمت اجتناب ناپذیر و سالم می

قبیل بازنشستگی عادي، از کار افتادگی، اخراج، فوت و سایر موارد مشابه را که منجر به 
� گیرد. شود، را در بر می اختیاري کارمند از سازمان میخروج غیر

. Asta Savanevičienė 
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پذیر و غیرسالم  انسانی سازمان، ترك خدمت اجتناب نوع دوم از ترك خدمت نیروي 
باشد، مانند بازنشستگی پیش از موعد و استعفاء که با درخواست و میل و رضایت  می

باشد.  سازمان و شغل میگیري اختیاري از  گیرد و در واقع نوعی کناره کارمند صورت می
ن مطالعات عمدتاً به ترك یشود که ا یم مطالعات ترك خدمت مشخص  یبا بررس

شوند. چرا که، نوع اول ترك خدمت براي سازمان و  یمخدمت داوطلبانه اختصاص داده 
دستیابی سریع سازمان به اهدافش لازم، ضروري و حتی کارکردي است، در حالیکه نوع 

گیري،  طح مهارت، تخصص، توانایی و تجربۀ کارمند متمایل به کنارهدوم را بسته به س
هاي چنین کارکنانی جهت  ها و مهارت دانند چرا که سازمان به توانایی غیرکارکردي می

ف هارهارا و یدستیابی سریع و کارا به اهداف کوتاه مدت و بلندمدتش نیازمند است(س
ها در جهت بکارگماري، آموزش شغلی  نهاي سنگینی که سازما ). هزینه2015همکاران، 

شود جدایی این افراد از  کنند، باعث می سازي چنین کارکنانی پرداخت می و آماده
 ). 1383سازمان غیرسودمند و غیرکارکردي باشد(کمالی، 

ک مهندس نرم یترك خدمت ۀ نیگزارش کرده است هز 1لستیآ يشرکت تکنولوژ 

ک حسابدار ین یگزینه جایهز 2.امی.جی. شرکت کا.پباشد یم دلار  250،000افزار معادل 

). شواهد موجود 2000ن سان، ی(جو ن زده استیدلار تخم 100،000باً معادل یرا تقر
کارکنان  ياها بلکه بر سازمان ينه ترك خدمت نه فقط براین نکته است که هزین ایمب
 ).2004ک و بکس، ی(سلبشود یز گران تمام  مین

ترك  که يدیکلکارکنان  یاز دست دادن دانش ضمنۀ نیشده هز ادیعلاوه بر موارد  
از محاسبات در خصوص از  ياریاد است که در بسیار زیسازمان بس ينموده برا خدمت

 یین رو شناسایاز اشود.  یمدست دادن کارکنان سازمان در نظر گرفته نشده و محاسبه ن
 ضرورت دارد.  ن مسألهیت ایریعوامل موثر بر ترك خدمت کارکنان جهت مد

)، عمده مطالعات ترك خدمت کارکنان در 2008بنابر اظهار هال تام و همکاران( 
از  یتینگرش مشابه هستند. نارضا ای یتعهد سازمان ،یت شغلیسطح خرد شامل رضا

 .کند یم جاد یترك خدمت داوطلبانه کارکنان ا يبرا ییه هایفرض یط سازمانیشرا
، پرداخت یتوانیو ل یدر استون ،)2013متس(یوسط اانجام شده ت يها براساس پژوهش

ها در سازمان دارد  در ماندن آن  یز نقش مهمیا نیدر جذب کارکنان و مزا  ینقش مهم
�دارند که آن را عادلانه ادراك  یل به نظام پرداختی). کارکنان تما2015چن، ی(استا ساونو � �  � # / & ") � � 5 6 !
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بر اظهار دهد. بنا مهارت ها، تجارب و دانش شان را مورد توجه قرار کرده و
شغل رابطه  يساز یغن يها يدستمزذ و استراتژحقوق و  يها ي)، استراتژ2007روبرتو(

ن یل به ترك خدمت دارد. ایبر تما ین اثر منفیداشته و بنابرا یت شغلیمثبت با رضا

ک و یباران. .)2013 1شود(لانگ و همکاران، یمل یق تعهد کارکنان تعدیرابطه از طر

از  ییکه کارکنان درجات بالا یمهنگاان کردند؛ یق خود بی)، در تحق2010همکاران(
به اهداف  یابیدانند که در دست یم خود را ملزم  ،را ادارك کنند یت سازمانیحما

ک سو یاز » 2ادراك شده یت سازمانیحما«تر مشارکت کنند. بهبود  شیب یسازمان
در  يل به ماندگاریرد و تما، بهبود عملکیشغل ي، خشنودیش تعهد سازمانیموجب افزا
 يو رفتارها یشغل يزان فشارهایگر موجب کاهش مید يشود و از سو یسازمان م

 ).2010و همکاران،  3کیگردد(باران یل به ترك خدمت میهمچون تما يریگ کناره
ادراك  یت سرپرستیاز آن است که حما ین حاکیشیقات پیج تحقینتان، یهمچن  

گذارد. از  یم یر مثبتیتأث یدارد و بر عملکرد شغل یه منفز با ترك خدمت رابطین شده
ز رابطه ین 4يکار و تعلق خاطر کار يبند با کنترل بر زمان یت سرپرستیحما یطرف

 ).2011و همکاران،  5م دارد(سوانبرگیمستق
کارمندان احساس کنند که سازمان آنها  ی، وقتزین یتبادل اجتماع يبر اساس تئور 

آنها ارزش قائل  يب براین ترتیوارد نموده و به ا یات منابع انسانیف عملرا در انواع مختل
ن یکنند پاسخ ا یم یز سعینصورت کارمندان نیکند، در ا یت میشده و از آنها حما

، 6ت سازمان را با عملکرد مؤثر و مداوم خود پاسخ دهند(آرمسترانگ و آرسلیحما

تركعللرويیپژوهشدر )،2005(همکارانوهولتونن در مطالعه یهمچن ).2009
کهدندیرسجهینتنیااند به کردهخود را رهاکه سازمانیکارکنانازنفر1200
، )2001(همکارانوفتیگر. باشند یمترك خدمتبروزیاصلعواملازکاريهاي شوك

عدمبهياریترك خدمت اختعواملاز%6/3تنهاکهافتندیدریلیتحلیبررسکیدرزین
ت یذهنجادیامانند ،کاري يها شوكکه یصورتاست، درشدهدادهنسبتیشغلتیرضا

� .استبودهمؤثرنخبهکارکنانتركدر%12تاترك سازمان � 7 � $ � � � �  8 $ �  ' ! � & � % � � � 9 � � " � � : / � � �  % / ' ; � � 0 < / / � $ < � �  ) � 5 / � = / � . / : 0 �  � � � 1 � " � $ � � # � � > > $ � " ' 5 0 �3 � ? � � � � � = ' ) * � *@ � A $ � 9 / �  �  / � / � "+ �
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 یترك خدمت را بررس ز در مطالعات مختلف، علل و عوامل موجدین یرانیمحققان ا 
ثر بر ترك خدمت و عوامل مو"با عنوان  يا )، در مقاله1392(يافجه و غفار اند نموده

توسعه  يزیر برنامه یاصل يرهاین متغینشان دادند که ب "نگهداشت کارکنان دانش محور
کارکنان دانش  يبا نگهدار یتوسعه سازمان يزیر شدن و برنامه یند اجتماعی، فرايفرد

 يبا ترك خدمت کارکنان دانش محور رابطه معنادار يکار يها ن شوكیز بیمحور و ن
برآورده نشدن  یفرع يرهاین متغیق بین تحقیج این مطابق با نتایمچنوجود دارد. ه
و کاهش شأن و منزلت کار با ترك خدمت کارکنان دانش محور رابطه  یانتظارات شغل

عوامل مؤثر بر  ییشناسا«با عنوان  یقی)، در تحق1389(یوجود دارد. عبدال يمعنادار
ن یبه ا» ماهشهر يه اقتصادژیمنطقه و  یمیپتروش يها ترك خدمت کارکنان شرکت

عوامل  -1ب شامل: یافت که عوامل مؤثر بر ترك خدمت کارکنان به ترتیج دست ینتا
 باشد. یم (نگهدارنده) یعوامل بهداشت -3؛ یعدالت سازمان -2)؛ ی(خارجیطیمح
شرکتدرشغلتركعواملنییتعوییشناسا«عنوان بایقیتحق)، در1383( یکمال 

بهرانیمدرفتارازیناشیتیریمدمشکلاتگرفت،جهینت» ز جنوبینفتخمناطق یمل
تركبرتیریمدیاسیسهاي شیگراوثباتعدماخلاق،ت،یریدانش مدفقدانلیدل

مناطقیملشرکتیخدماتاموربهمربوطمشکلاتنیهمچن �دارندریتأثکارکنانشغل
حقوقز جنوب،ینفتخطقمنایملشرکتمحل استقراریاجتماعطیمحز جنوب،ینفتخ

ریتأثشغلتركبرایمزاریساوکار پاداش، اضافهپرداختدررانیمدنظريتنگوایمزاو
ترك  یبررس«که با عنوان  یقی)، درتحق1383هوشمند بهابادي و همکاران ( �گذارند یم

نشان داد که  شان قیتحق جهیصورت دادند، نت» ساله 10دوره  کیخدمت پرستاران در 
 رعلیغ گاهیجا مینبودن حقوق و دستمزد، ترس یفردي، کاف ازهايین نیم تأمعد

سرپرستان در مواقع ضروري از عوامل  و رانیمد تیپرستاران، عدم برخورداري از حما یم
 .باشد یمؤثر بر ترك خدمت م

نکاتها  نظرسنجیاینبیشتردروبودهمشابه، اغلبمطالعات اینازحاصلنتایج 
هاي  سازمانکارکنانازدرصد73تا65بین اینکهجمله از.استشدههدیدمشترکی

عواملوساختاريراآنبهتمایل وخدمتتركدرمؤثرعواملبیشترمطالعه،مورد
را سازمانداخلیکارکناندیدازخدمتتركدلایلو  اندکردهبازگوسازمانبهمنتسب

پایینافراد،کارشناسیکارهايبهکافیتوجهعدمشغلی،ارتقايعدماولویتترتیببه
تغییراتضابطه،بررابطهارجحیتوسالاريشایستهعدممزایا،وحقوق میزانبودن
بهتوجهعدمامکانات،غیرهمگنتوزیعپاداش،مناسبسیستم نبود،مدیریتیمداوم
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سازمان،کارکناننگهداريوحفظدرمناسباستراتژي فقدانافراد،کاريسوابق
عدمجا، بیتوقعاتوروحیفشارهايافزایش استخدامی،هاي  وضعیتازاطمینان عدم

نبودکار،واگذاريبودننامتوازنوناعادلانه ،از حدبیشنظارتوکنترل،شغلیرضایت
یالازمهاي شآموزفقدانشغل،وتحصیلیرشتۀ ناهمگونی،ایمنوسالمکاريوضعیت

رقابتسازمان،دراجتماعیانسجام نبود،مدیرانکفایتیبیبردي،غیرکارهاي شآموز
وپاگیر ودستمقرراتو فردي وشخصیمشکلات،وجودابراز درناتوانیناسالم،ومنفی
رستمی،رزقی؛1380ساعتچی،؛1375علوي،؛1379صفرخانلو،کرده اند( ی، معرفمانع

 ). 1379مجیدي،و1372
از کارشناسان و  یق حاضر، علاوه بر مصاحبه با برخیتحق يارهیمتغ ییجهت شناسا 

از  یجامع ياند و توجه به مطالب ذکر شده، بازنگر که سازمان را ترك کرده یکارکنان
 آمده است. 1ن مطالعات در جدول ین انجام شد که خلاصه ایشیقات پیتحق

 ينظر يبازنگر. 1جدول 

 پژوهشهاي  یافته هدف پژوهش نام ردیف

1 
ف یس

 )2015هارهارا(

ت ترك یعوامل ن ییشناسا
 در صنعت خدمت کارکنان

 یامارات متحده عرب نفت و گاز

، یسازمان ي، فاکتورهایتعهد سازمان
 یطیو عوامل مح يفرد يها یژگیو

 رگذار بر ترك خدمت هستندیتأث يرهایمتغ

2 
س و یتاتیزوپ

 )2015همکاران(
عوامل ترك خدمت در  یبررس

 برسقهاي  کارکنان هتل
ت عوامل موثر یتعهد و رضا ،یشغل یدلبستگ

 در ترك خدمت هستند

3 
لانگ و 

 )2013همکاران(

قصدترك خدمت  یبررس
دگاه یکارکنان بر اساس د

 یت منابع انسانیریاقدامات مد

حقوق و دستمزذ، هاي  ياستراتژ
شغل رابطه مثبت  يساز یغنهاي  ياستراتژ
 ین اثر منفیداشته و بنابرا یت شغلیبا رضا

 ل به ترك خدمت دارد.یبر تما

 )1388زاده(یعل 4
عوامل مؤثر بر ترك  ییشناسا

 شغل کارکنان

از  یناش یروان ي، فشارهایتعهد سازمان
ط کار متشکل از ابهام نقش، تعارض یمح

بودن نقش، تناسب  ينقش و تکرار
و  یسازمانهاي  با ارزش يفردهاي  ارزش

 یشغل يناخشنود

5 
و  دعایی
 )1389همکاران(

بررسی رابطه حمایت سازمانی 
ادراك شده با تعهد سازمانی و 

 قصد ترك خدمت کارکنان

حمایت سازمانی ادراك شده با تعهد 
سازمانی کارکنان رابطه مثبت و با قصد 
 ترك خدمت کارکنان رابطه منفی دارد
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 پژوهشهاي  یافته هدف پژوهش نام ردیف

6 
 ییماوا ییکاکا
)1386( 

قصدبرمؤثرعواملیبررس
درخدمت کارکنانترك

 کرمانشاهاستانگازشرکت

استرس،یطی، فرصت محیشغلتیرضا
عدالت،یسازمان، پرداخت، تعهدیشغل
ت یحماویعیترفهاي فرصت،یعیتوز
نیشتریبکارکنانخدمتتركبریاجتماع

 دارند.راریتأث

7 
و  یلیاص
ان یریقد

)1385،( 

ت بر کارکنان نخبه؛ یریمد
علل ترك خدمت و هاي  چالش

هاي  در سازمان يماندگار
 دانش مدار

، برآورده نشدن انتظارات يکارهاي  شوك
،کاهش شأن و منزلت کار، عدم یشغل

ات ین عملکرد و پرداخت، خصوصیتناسب ب
و  یران و ساختار سازمانیمد یژگیو و

 ستاره ها. يریبکارگهاي  چالش

 )1389(یعبدال 18

عوامل مؤثر بر ترك  ییشناسا
 يخدمت کارکنان شرکتها

ژه یقه ومنط یم یپتروش
 ماهشهر ياقتصاد

عوامل مؤثر بر ترك خدمت کارکنان به 
)؛ ی(خارجیطیعوامل مح -1ب شامل: یترت

عوامل  -3؛ یعدالت سازمان -2
 باشد ی(نگهدارنده)  میبهداشت

 

ر دارد که  یبر ترك خدمت کارکنان تأث يشود عوامل متعدد یهمانطور که ملاحظه م 
و طبق  حات فوقیاساس توض برکرد.  يا طبقه بندآنها ر یمختلفهاي  توان در دسته یم

به شکل  قیتحق  می مدل مفهو اکنونق، یتحق يد راهنما و خبرگان جامعه آمارینظر اسات
 . قرار گرفت ین و مورد بررسیتدو-1

 

قیتحق یمدل مفهو م .1شکل 

 ویژگی هاي شغل 

ویژگی هاي سرپرست

احساسات و عواطف در شغل 

شرایط کاري  

بررسی نگرش ها 

احساس کار کردن با سازمان 

ت 
دم

خ
ك 

تر

هاي کاري شوك
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 یروش شناس -3

 قیروش تحق -3-1

عوامل مؤثر بر ا با استفاده از دانش موجود، ریاست؛ ز يق از نظر هدف کاربردین تحقیا

تلاش شده با ارائه  شده و یبررساهواز  يشرکت لوله سازکارکنان  خدمتترك 

 يریم گیدر تصم ران سازمان مربوطیق به مدیج تحقیمنتج از نتا يشنهادات کاربردیپ

ک ی ها اساس نحوه گردآوري داده د. برینما کمک  يدینه نگهداشت کارکنان کلیدر زم

شود.  یمحسوب م یشیمایپ-یفیق توصیتحق

 قیتحق يجامعه و نمونه آمار -3-2

 يشرکت لوله سازش از موعد یه کارکنان بازشسته پیق شامل کلیتحق يجامعه آمار

 .استنفر  948به تعداد  1392 یال 1382 يسالها یدر طشهر اهواز 

از (گیري تصادفی ونهنمبه صورت  يریگ ق روش نمونهین تحقیدر ا :يریگ روش نمونه 

 ) است.یاحتمال يریگ نمونه يها روش

 يمحاسبات آمار ن روش محاسبه حجم نمونه، استفاده ازیتر حجم نمونه: متداول 

حجم نمونه ز با استفاده از فرمول کوکران ین قین تحقی). در ا1388، ياست(گودرز

ده است. حجم ن حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شییتع يبرا ن شده استییتع

 د:یر محاسبه گردیق فرمول زینمونه از طر

 

از یرد نمو ينفر به عنوان حداقل نمونه آمار 53/273با توجه به محاسبات انجام شده  

ع شد.ینفر از کارکنان توز300ن یکه البته پرسش نامه در ب دیبرآورد گرد

 ها داده يروش و ابزار گردآور -3-3

اطلاعات در دو بخش عمده انجام شد، در مرحله اول با استفاده از  يمراحل جمع آور

 يها دهشد. در مرحله دوم دا يک گردآوری، اطلاعات لازم از نظر تئوريا منابع کتابخانه

، ين نمونه آماریدر ب ينامه، به صورت حضور ع پرسشیق توزیق از طریتحق یکم
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 ییها (شامل پرسشیسؤالات پرسشنامه به دو بخش سؤالات عمومد. یگرد يگردآور

زان یر سن، سابقه کار و میپاسخ دهندگان نظ یت شناختیراجع به مشخصات جمع

نه، به ین زمیات مختلف در اقیتحق یز ضمن بررسین یلات) و سوالات تخصصیتحص

ن سوالات ین شده اند که ایتدو 2طبق نظر کارشناسان مربوط مطابق جدول یروش دلف

 شده اند. يارزش گذار  5اد= یار زیتا بس 1ار کم = یاز بس يا اس پنج درجهیبر اساس مق

واستاد راهنماتوسطپرسشنامهظاهريییرواابتدانامه،پرسشییروانییتعجهت

نییسازه تعاعتبار،يدییتأیعامللیتحلازاستفادهباسپسودییتأفننیصصمتخ

ج حاصل در یز ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شد،  که نتایق نیتحق ییایپا يد و برایگرد 

 ر آمده است:یجدول ز

 ع سؤالات مربوط به آنهایق و توزیتحق يرهایمتغ .2جدول            

 کرونباخ يالفا ریالات مربوط به هر متغسوقیپنهان تحق يرهایمتغ

 12تا  1شماره  شغلهاي  یژگیو

929/0 

 15تا  13شماره  سرپرستهاي  یژگیو

 23تا  16شماره  احساسات و عواطف در شغل

 31تا  24شماره  يط کاریشرا

 39تا  32شماره  نگرش ها یبررس

 44تا  40شماره  احساس کار کردن با سازمان

 46و  45شماره  يکارهاي  شوك

 
ها  پرسشنامه ییپایا باشد، یم 0,7شتر از یکرونباخ ب يب آلفاین که ضریبا توجه به ا 

 . مطلوب ارزیابی گردید

 :پژوهش يها افتهی -4

 ها آزمون نرمال بودن دادهگام اول:  -4-1

ن منظور از آزمون یا يدر گام نخست آزمون نرمال بودن داده انجام شده است. برا

  د.یگرداستفاده  1رنفیاسم-ولموگروفک

 E F G H I J H K H L H M N O J P L Q H M
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 نوف)یاسم-ها(کولموگروف آزمون نرمال بودن داده .3جدول
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سا
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شغ
ر 
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ف

اط
عو

ل R
250250250250250250250250250250

3,8503,8813,8313,8313,8574,1303,8243,8503,8813,831نیانگیم

0,5130,5870,4970,4720,4150,4430,6770,5130,5870,497اریانحراف مع S T1,3133,2912,5881,6981,5662,8534,2141,3133,2912,588

0,0640,1450,0560,0630,1480,0700,1560,0640,1450,056يادارمعن

 

 05/0بزرگتر از  يموارد مقدار معنادار  یمدر تما 3ج مندرج در جدول یبراساس نتا 

 یستیباک از ابعاد نرمال است. یسنجش هر يها ع دادهیتوز یعنیبدست آمده است. 

به نرمال  يازین يمعادلات ساختار یابی  و مدل يدییتأ یل عاملیدر تحلتوجه داشت، 

). 2010، 1نینرمال باشند(کلا یاصل يها د عاملیست بلکه بایها ن داده  یمبودن تما

 استفاده کرد. يدییل عامل تأیک و تحلیپارامتر يها توان از آزمون ین میبنابرا

 يدییتا یل عاملیبات تحلمحاس دوم:گام  -4-2

 با بنابراین. است شده استفاده هاداده گردآوري براي هپرسشنام ابزار از مطالعه این در

 سنجی ییروا مورد تحقیق هايپرسشنامه کلی ساختار يدییتأ عاملی تحلیل از استفاده

  .است گرفته قرار ییمحتوا
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آماره آزمون  استاندارد یبار عامل      
] ^ _ ` a b c d e

 

  

و مقدار آماره  یبار عامل. 2شکل  
f
اس سنجش عوامل یمق يدییتأ یل عاملی) تحلي(معنادار 

 ترك خدمت کارکنان

 

استاندارد و  یعامل معادلات ساختاري بار یابی و مدل يدییبراي تحلیل عاملی تأ 

 طور کلی قاعده زیر حاکم است: بهو  محاسبه شده است gآماره 

ملی له بار عایوس قدرت رابطه بین عامل (متغیر پنهان) و متغیر قابل مشاهده به 

 3/0 شود. بار عاملی مقداري بین صفر و یک است. اگر بار عاملی کمتر از نشان داده می
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تا  3/0بین  یعامل شود. بار نظر می نظر گرفته شده و از آن صرف باشد رابطه ضعیف در

 باشد خیلی مطلوب است.  6/0 تر از قابل قبول است و اگر بزرگ 6/0

گردید باید آزمون معناداري صورت گیرد.  ییکه همبستگی متغیرها شناسا یزمان 

gیا همان  gجهت بررسی معنادار بودن رابطه بین متغیرها از آماره آزمون  h i j k l m  استفاده

شود بنابراین اگر میزان  بررسی می 05/0شود. چون معناداري در سطح خطاي  می

gبارهاي عاملی مشاهده شده با آزمون  h i j k l m  رابطه تر محاسبه شود کوچک 96/1از ،

نمایش داده خواهد شد(باکر و  معنادار نیست و در نرم افزار لیزرل با رنگ قرمز

 ).2008،یدمروت

دارد که نشان  2/0بزرگتر از  يموارد مقدار  یممشاهده در تما یبار عامل -3در شکل  

 يرهای) با متغیاصل يها ک از سازهی(ابعاد هر پنهان يرهاین متغیب یدهد همبستگ یم

ک از یسنجش هر  يها ج شاخصیشاهده قابل قبول است.. براساس نتاقابل م

g% مقدار آماره 5نان یمورد استفاده در سطح اطم يها اسیمق h i j k l m  96/1بزرگتر از 

 .مشاهده شده معنادار است. يها یدهد همبستگ یباشد که نشان م یم

 يرهایمتغمرتبه دوم استفاده شده رابطه  يدییتا یل عاملین چون از تحلیهمچن 

 شده است. در تما یز بررسیعوامل موثر بر ترك خدمت ن یعنیخود  یپنهان با سازه اصل

 یدهد همبستگ یداشته که نشان م 4/0بزرگتر از  ياستاندارد مقدار یموارد بارعامل یم

ن سازه وجود دارد. مقدار یان ابعاد سنجش عوامل موثر بر ترك خدمت با ایم ییبالا

دهد ابعاد  یاست و نشان م 96/1 یموارد بزرگتر از مقدار بحران یم از در تمین gآماره 

 دهند. ین سازه را مورد سنجش قرار میا یعوامل موثر بر ترك خدمت به درست

 مرتبه دوم سازه عوامل موثر بر ترك خدمت يدییتا یل عاملیج تحلیخلاصه نتا .4جدول 

نمادیرابطه موردبررس
تعداد 

ها هیگو

شماره 

سوالات

 یبار عامل

استاندارد

آماره 

آزمون

nترك خدمت ←شغل  يها یژگیو o E121  1264/052/14تا

nترك خدمت ← سرپرست يها یژگیو o 1556/054/13تا  313]

nترك خدمت ←احساسات در شغل  o p816  64/14 2366/0تا 

nترك خدمت ← يط کاریشرا o q824  3168/055/15تا

nترك خدمت ← نکارکنا ها نگرش o r832  66/13 3957/0تا 

nترك خدمت ← احساس کار کردن با سازمان o s540  21/14 4462/0تا 

nترك خدمت ←يکارهاي  شوك o t245  49/16 4676/0و 
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 برازش مدل ییکوین -4-3

به حساب آوردن  يبرا  یعموم يها از شاخص یکیبرازش مدل است.  ییکوین یبررس يگام بعد

م ساده یدو بهنجار است که از تقس-یبرازش شاخص خ يها آزاد در محاسبه شاخص يامترهاپار

باشد مطلوب  5تا  1ن ین مقدار بیشود. چنانچه ا یمدل محاسبه م يدو بر درجه آزاد-یخ

 بدست آمده است. 32/1دو بهنجار -یق خین تحقی) در ا1988است(شوماخر و لومکس، 

 

ن شاخص یهمچن 
u v w x y

معدلات  يو مدلها يدییتأ یعامل يها لیشتر تحلیدر ب 
ن شاخص کوچکتر یشود. اگر ا یاستفاده م یک شاخص برازش اصلیبه عنوان  يساختار

ز شاخص یق حاضر نیباشد مطلوب است. در مدل اشباع شده تحق 05/0از 
u v w x y
 

 يها ر شاخصیمطلوب است. سا دهد برازش مدل یبدست آمده که نشان م 036/0برابر 
 اند. ز در بازه مورد قبول قرار گرفتهیبرازش ن ییکوین

 قیتحق یه اصلیفرض يبرازش مدل ساختار یکوئین يها شاخص. 5جدول

  یشاخص برازندگ
z { | } ~
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� شدهر محاسبه یمقاد � � �� � � � �� � � �� � � �� � � �� � � �� � � �
 عوامل موثر بر ترك خدمت کارکنان يرتبه بند :سومگام  -4-4

 نیا .شود یماستفاده  دمنیآزمون فر از پژوهش يرهایمتغ تیوضع يبند رتبه يبرا
است که در آن  یدو عامل انسیوار زیآنال کیآزمون معادل روش پارامتر

�
به  ماریت 

ن ییتع يدمن برایج آزمون فرینتااند.  داده شده صیبلوك تخص � به یصورت تصادف
 آمده است 6آنها در جدول  يها ارها و شاخصیت معیاولو

 مورد مطالعه يرهایمتغ يبند رتبه -ل جدول 

تیرتبه اهمدمنیرتبه فرنیانگیمیابعاد اصل

3,6003,8564شغلهاي  یژگیو
3,4143,9942سرپرستهاي  یژگیو

3,7453,5367ات و عواطف در شغلاحساس
3,6393,5626يط کاریشرا
3,3893,6525نگرش ها یبررس

3,4785,4981احساس کار کردن با سازمان
3,4283,9023يکار يها شوك
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ت نخست برخوردار یاز اولو 498/5دمن یبا رتبه فراحساس کار کردن با سازمان  
با  يکارهاي  در رتبه دوم قرار دارد. شوك 994/3از یبا امت سرپرستهاي  یژگیواست. 

ت یدر رتبه چهارم اهم 856/3از یبا امتشغل هاي  یژگیودر رتبه سوم،  902/3از یامت
ها از آماره آزمون  ت عاملیتفاوت رتبه اهم يمعنادار یبررس ياست. برا

�
استفاده شده  

ن یده است. بنابرایدبرآورد گر 000/0ار کوچک و حدود یبس ياست. مقدار معنادار
ج اتکا کرد. یتوان به نتا یم

 يریجه گینت -5

 یت رقابتیکاهش دانش، تجربه و مز ؛کارکنان ياریها، ترك خدمت اخت در جهان سازمان
ش از یک چالش بزرگ پین حفظ افراد مناسب به عنوان یبنابرا ؛شود یسازمان ترجمه م
ترك خدمت  يو معنو يمادي ها نهیسازمان مطرح است. هز يبرا ،انتخاب و جذب

سازد تا به  یها را وادار م ، سازمانیدر کنار مشکلات حضور کارکنان ناراض ياریاخت
ق بتواند به یبپردازند که از آن طر ت ترك خدمت کارکنانین اهمیییو تع ییشناسا

را بهبود دهند. بر  يدیکل برده و نگهداشت کارکنان یل ترك خدمت کارکنان پیدلا
 ياز کارکنان متخصص شرکت لوله ساز ياریو با توجه به ترك خدمت بس ن اساسیهم

عوامل موثر در  يت بندیو اولو ییق به شناساین تحقیدر ار، یاخ يها سال یاهواز در ط
ق یج حاصل از تحقینتا پرداخته شد.شهر اهواز  يسازترك خدمت کارکنان شرکت لوله 

ط ی، شرايکارهاي  سرپرست، نگرشهاي  یژگیشغل، وهاي  یژگیدهد که، و یم نشان 
از عوامل موثر بر ترك خدمت در  يکار يها ، احساس کار کردن با سازمان و شوكيکار

باً ین، تقریشیقات پیسه با تحقین عوامل در مقایاهواز هستند، که ا يشرکت لوله ساز
نکه عامل احساس کار کردن با سازمان در یشود؛ ضمن ا یرا شامل م یجامع يدسته بند

 يبند تیج آزمون اولوین نتای. همچنن به ندرت مورد توجه قرار گرفته استیشیقات پیتحق
ت نخست برخوردار است. یاز اولواحساس کار کردن با سازمان ن عوامل نشان داد، یا
از یبا امت يکارهاي  در رتبه دوم قرار دارد. شوك 994/3از یبا امتسرپرست هاي  یژگیو

ن یت است. ایدر رتبه چهارم اهم 856/3از یبا امتشغل هاي  یگژیودر رتبه سوم و   902/3
و  2شاپیب ؛2010م، ی؛ واس2014، 1 لا و همکارانیشوماقات(یج تحقیش با نتایج کم و بینتا

�  دارد. ی)، همخوان2011و همکاران،  3؛ سوانبرگ2000همکاران،  � � � � � � � � � � � � � �� � � �   � ¡ ¢ � � � � � � £ £ £¤ � � ¥ � ¦ § � ¨ © � �
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ن همواره به است که، کارمندا يضرور مباحثن یج توجه به این نتایبا ا در رابطه 
کنند. ادراك  یم يادیشود، توجه ز یها م سازمان با آن يکه از سو یمختلف يرفتارها

و نگاه آنان نسبت  یدر طرز تلق  یم، نقش مهیات مختلف سازمانیکارمندان درباره عمل
). اگر کارمندان 2010م، یکند(واس ین مییبه شغلشان داشته و نحوه رفتار کارمندان را تع

نصورت کارمندان احساس یشود، در اتوجه ارزش بوده و به آنها  يمان دارااز طرف ساز
خود را نسبت به سازمان و اهداف  یداشته و از لحاظ احساس يشتریت بیآرامش و رضا

 . )2014،  لا و همکارانی(شوما دانند یمتعهد م یسازمان
رشناسان از که وجود دارد، طبق نظر کا ياریمشکلات بس اهواز، يساز در شرکت لوله 
 يها بیس تا به حال فراز و نشین شرکت از زمان تأسیرد. ایگ ین مسأله نشأت میهم
و پس از آن آغاز  1357در سال  یوستن انقلاب شکوهمند اسلامیبا وقوع پ ار داشته،یبس

، یکشور و خروج کارشناسان خارج يادد اقتصیم شدیو همزمان با تحر یلیجنگ تحم
شرکت در سال  ين وقفه در روند کاریار گرفت. اما پس از اقر یلیشرکت در معرض تعط

شرکت را دوباره به گردش متوقف شدة هاي  قادر شدند چرخ یکارشناسان داخل 1361
 . در آورند

از  یکیار مهم و ارزشمند گاز ترش آغاردالان یبا قبول پروژه بس 1369در اواخر سال  
جهت  ،ن پروژه کارخانه پوششیاان ی. در جرر شرکت رقم خوردیچشمگهاي  تیفعال

ن پروژه را یخطوط لوله ا 1372بنا شد و توانست در سال  يدیتولهاي  لوله يپوشش کار
وستن اتفاقات و یک دهه و به وقوع پیبا گذشت  .دیپوشش نما ییاجرا يت بالایفیبا ک

ت ی، مالکيساز یطرح خصوص يدر راستا 1379در کشور، در سال  یتحولات صنعت
د. یر نظر وزارت نفت خارج گردیواگذار و از ز یاهواز به بخش خصوص يه سازشرکت لول

و  آغاز شد یو به دنبال واگذار شدن به بخش خصوص 81که مشکلات آن از سال 
ز و یخ ند انتقال به مناطق نفتیفرآ یی، بازگشایرسم يروهایف نیتکل کماکان مشکلات
از  ياری)، متأسفانه بس1395 -1381(ها ن سالیا یمانده و در ط ی، باقپرداخت معوقات

هم،  ياریدکارکنان بسی، از سازمان خارج شدند و بدون ترديدیکارکنان متخصص و کل
 يساز رون از سازمان، در شرکت لولهیمناسب در ب يط کاریل فراهم نبودن شرایبه دل

ج بدست آمده،  آنچه مسلم ینتا یباشند. در بررس یاهواز دچار ترك خدمت پنهان م
با وقوع انقلاب  ی(خروج کارشناسان خارجيکار يها ن است که با وجود شوكیست اا

 یشرکت به بخش خصوص يواگذار -يحه خدمات کشوریع طرح لایشا -یاسلام
سته سرپرستان، یو.............)؛ اگر  احساس کار کردن با سازمان در کارکنان با انتخاب شا
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ت یمناسب ، تقو يط کاریجاد شرایا يو درست مشاغل و تلاش برا یاصول یطراح
از  يریکه هم اکنون سازمان با آن مواجه است، با بهره گ یاز مشکلات ياریشد؛ بس یم

 يها افتهیحال با توجه به  ، وجود نداشت.يدیدانش، تخصص و  تعهد کارکنان کل

 شود: یشنهاد  میج پین نتایکردن ا ي، جهت کاربردق،یتحق
 یان در مورد مسائل و موضوعات شرکت، بخش سازمانکارکن يبه نظرات و انتقادها.1

ن موضوع یتوجه شود تا حس ارزشمند بودن به کارکنان القا شود. ا يو مسائل کار
بالا  يران با سابقه کاریاست که مد یر بخشیمد يکه فرد جوانتر ییها در بخش

کند.  یدا  میپ يشتریت بیوجود دارند، اهم
ف نوشته شده در شرح یفراتر از وظا ییتارهااز به رفین شرکت نیحل مشکلات ا.2

ن رفتارها، یت ایتقو يدارد، برا یاز به رفتار شهروند سازمانین یشغل و به عبارت
 داشته باشد. ییتواند نقش بسزا می ت از کارکنان،یریو  مد یت سرپرستیحما

 ییبها ه گرانیک از کارکنان متخصص، سرمایهمانطور که مطرح شد، با خروج هر .3
شتر یب يزیر از به توجه و برنامهین ین مسأله در عصر دانشیشرکت خارج شده، ااز 
ستم ین شرکت سیداشته و علاوه بر آن اگر در ا ینگهداشت کارکنان دانش يبرا
 ينه براین زمیدر ا يشد، مطمئناً مشکلات کمتر یم ياده سازیت دانش پیریمد

 ينرم افزارها ياده سازیپگردد شرکت با  می شنهادیآمد و  پ می شرکت به وجود
ند یم دانش و فرایون، از تسه يا نرم افزار رایده نگار و یت دانش از جمله ایریمد
 مند شود. ت دانش جهت کسب اهداف سازمان ، بهرهیریمد

که از  ياز کارکنان زبده ا ياز عوامل عمده نارضایتی که توسط عده ا یکی.4
ند، مطرح شد، عدم انتصاب و ا ش از موعد استفاده کردهیپ یطرح بازنشستگ

باشد. در زمینه  ارتقاء بر اساس شایستگی و عدم صلاحیت مافوق می
 یط یف هر شغل و پست سازمانیشود، شرح وظا انتصابات پیشنهاد می

ک از یم گردد تا هر یمجدد، اصلاح و به کارکنان تفه یند مهندسیفرآ
افراد از  یات شخصیق آشنا شوند. خصوصیف خود به طور دقیکارکنان با وظا

مرتبط و دانش و مهارت  يلات مرتبط، تجربه و سابقه کاریل سطح تحصیقب
قائل شد.  يازیک از عوامل مذکور امتیهر  يو برا يریز اندازه گیدر کار را ن

و ها  یژگیو و یگروه ییک از کارکنان، کارآیهر  یین عمل، کارآیبا ا
هند شد. ارتقاء و واقع خوا یابیهر سه ملاك ارزش یات شخصیخصوص

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

25
 ]

 

                            18 / 23

http://iieshrm.ir/article-1-151-en.html


 

...يها در شرکت يدیعوامل موثر بر ترك خدمت کارکنان کل يبند تیو اولو نییتب 

1396/ بهار 31سال هشتم/ شماره 

171

 یابیج ارزشیز بهتر است بر اساس نتایانتصاب کارکنان به مقامات بالاتر ن
 دقت شود. يسته پروریرد و به اصل شایصورت پذ

در شرکت و  يخدمات کشور حهیلا ياجرا عهیبا توجه به بوجود آمدن شا.5
شود  از موعد کارکنان، پیشنهاد می شیپ یآن بر درخواست بازنشستگ ریتأث
وانین و مقررات به صورت شفاف و واضح اطلاع رسانی شوند تا از ایجاد ق

.شایعه در بین کارکنان و سردرگمی آنها جلوگیري شود
 گردد؛  یشنهاد می، پیآتهاي  ن در پژوهشیهمچن

 ینیش بین پیاز بهتر یکیلات به ترك خدمت رابه عنوان یمحققان سنجش تما-
 یترك خدمت واقع يشه ایو ر یلن علت اصیترك خدمت و همچنهاي  کننده

ک یوان د ،2006 مبل،یتر ،2000همکاران، و فزیرند(گریگ یمکارکنان در نظر 
هاي  فرصتها  سازمان يلات به ترك خدمت برایتما ).2004 همکاران، و

ش از آن که کارکنان واقعاً اقدام به ترك یکنند تا پ یجاد  میا يشمندارز
ف و ی؛ س2005س و همکاران، یشان دهند(هرخود واکنش ن از ،ها کنند سازمان

 عوامل موثر بر یقات آتیشود در تحق یشنهاد مین رو پی. از ا1)2015همکاران، 
رد. یقرار گ یت ترك خدمت کارکنان مورد بررسین

  

ª « ¬ ­ ¬ ® ¯ ­ ¬ ° ¯ ± ² ¯ ± ¯ ® ¯ ³ ´ ¯ µ ¶ · ¸ ¯ ± ® ­ ³ ¹ ² º ¯ » ¼ ½ · ¾ ° · ¿ ¿ ¯ ­ ³ À Á Â Ã ª Ä Å

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

25
 ]

 

                            19 / 23

http://iieshrm.ir/article-1-151-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -علمیفصلنامه 

1396 بهار/ 31/ شماره هشتمسال           

172

 منابع:

و ترك خدمت  ي).عوامل موثر بر نگهدار1392.(.ص .، عيغفار ؛ا د ع.یافجه، س.1
نامه راهبرد  واحد تهران).فصل یلعه: جهاد دانشگاهمدار(مورد مطا کارکنان دانش
 .21فرهنگ، شماره 

علل ترك و هاي  ربت بر کارکنان نخبه؛ چالشی)، مد1385ان، ع.(یری، غ؛ قدیلیاص.2
 ین المللین کنفرانس بیدانش مدار (لوح فشرده)، چهارمهاي  در سازمان يماندگار

انا.یآر یصنعت -یت، تهران، گروه پژوهشیریمد
ادراك  یسازمان تیرابطه حما ی). بررس1389شهلا.( ،یاله.، برجعل بیحب ،ییدعا.3

سال اول،  3 ،یدولت تیریو قصد ترك خدمت، چشم انداز مد یشده با تعهد سازمان
.78-63، صفحه 3شماره 

خدمت كملمؤثر بر نیت تراعو)، 1391، مهناز.(صفاییم.، بهنا، شهائی، ضا.، رسولیر.4
 .9، شماره 4، دوره یت دولتیریر، مدنومپیاهنشگااي دمرکزنمازسان در کنارکا

Æهمراه با دستورات  ).1388.(دی، سعيگودرز.5 Ç Æ Æ تهران:  -یر خروجیو نحوه تفس
 .1388چاپ اول،  -انتشارات جامعه شناسان

در کار، سازمان و مدبربت)،  یکار (کاربرد روانشناس ی)، روانشناس138، م.( یساعتچ.6
 .186-194ش، صفحات یرایتهران، نشر و

توسعهماهنامهدوکارکنانشغلتركبهلیتمابرموثرعوامل).1388ا.(زاده،یعل.7
 .11س، شماره یپلیانسان

در شرکتهايکارکنانمؤثر بر ترك خدمتعواملیی). شناسا1389ع.(،یعبدال.8
علومدانشگاهارشد،یکارشناسنامه انیماهشهر، پااقتصاديژةیومنطقهیمیپتروش

 خوزستان.قاتیتحقو
درکارکنانترك خدمتقصدبرموثرعواملیبررس).1386ح.(،ییماوا ییکاکا.9

یبازرگانتیریمدرشتهارشد،یکارشناسنامه انیپاکرمانشاه.استانگازشرکت
 Èاصفهاندانشگاه

مناطق یملدرشرکتشغلتركعواملنییو تعیی). شناسا1383،س.(یکمال.10
 خوزستان.قاتیتحقوعلومدانشگاهارشد،یرشناسنامه کا انیپاز.ینفتخ

گازملیشرکتدرکارکنانخدمتتركعللبررسی).1372(ع.رستمی،رزقی.11
 Èتهراندانشگاهمدیریتدانشکدةارشد،پایان نامۀ کارشناسیایران،

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

25
 ]

 

                            20 / 23

http://iieshrm.ir/article-1-151-en.html


 

...يها در شرکت يدیعوامل موثر بر ترك خدمت کارکنان کل يبند تیو اولو نییتب 

1396/ بهار 31سال هشتم/ شماره 

173

درپژوهشیکارکنانخدمتتداومبرمؤثرعوامل). È)1379فصفرخانلو،.12
مدیریتدانشکدةارشد،کارشناسیننامۀپایاایران، ملییعصناسازمان يها شرکت
 Èطباطباییعلامهدانشگاه

سازمانکارکنانشغلیرضایتبرآناثراتوسازمانیارتباطات).1375(ا.علوي،.13
علامهدانشگاهمدیریتدانشکدةارشد،کارشناسیپایان نامۀ مسکن،وزمین

 Èطباطبایی
پایان نامۀشغلی،رضایتوسازمانیتعهدبرجایی هجابتأثیر). 1379(ع.مجیدي،.14

È Éمدرستربیتدانشگاه ارشد،کارشناسی Ê Ë Ì Í Î Ï Ð Í Ñ Ò Ó Ô Õ Ð Ö Ï Ï × Ò Ø Ù Ë Ö Ò Ú Û Í Ï × Ü Ø Ý Ë Þ Ë ß à á á â ã Ø ä × Í å × æ ç × Ú Ñ Í Ó Ö Ò æ è Ö Ð æ Ñ Ò Ö ÜÏ é ê ê Ñ Í Ð Ø å Ö Í × × Í Ï Ö Ð æ Ï ë Ö å Ð æ Ñ Ò Ø Ö Ò Ú Ð ì × Í × Ð × Ò Ð æ Ñ Ò Ñ ë Ñ Ü Ú × Í í Ñ Í î × Í Ï Ø ï Ñ é Í Ò Ö Ü Ñ ëð å å é ê Ö Ð æ Ñ Ò Ö Ü Ö Ò Ú ð Í Ó Ö Ò æ è Ö Ð æ Ñ Ò Ö Ü ä Ï ñ å ì Ñ Ü Ñ Ó ñ Ø ò Ñ Ü Ë ó à Ý Ñ Ë É Ø ê ê Ë à á É Ô à á ËÉ ô Ë õ Ö Ò Ó õ Ö Ò Ó Ø õ Ö Ò Ô ö é æ ÷ æ é Ø ï æ Ò Ó Ô õ æ Ò Ó ÷ æ é Ø ö Ñ Ò Ó Ô ø é ù ì Ö Ò Ó Ë ß à á É Ê ã Ë ú ì ×æ Î ê Ö å Ð Ñ ë í Ñ Í î Ï é ê ê Ñ Í Ð Ö Ò Ú Ñ Í Ó Ö Ò æ è Ö Ð æ Ñ Ò Ö Ü å Ö Í × × Í Ó Í Ñ í Ð ì Ñ Ò Ò é Í Ï ×Ð é Í Ò Ñ ç × Í æ Ò Ð × Ò Ð æ Ñ Ò æ Ò û ì æ Ò Ö Ë æ Ò Ð × Í Ò Ö Ð æ Ñ Ò Ö Ü ü Ñ é Í Ò Ö Ü Ñ ë Ò é Í Ï æ Ò Ó Ï å æ × Ò å × Ï àß à á É Ê ã É ý þ Ø × É ý â ËÉ ÿ Ë Õ ì é Î Ö æ Ü Ö Ø Õ Ë Ø Ì Ï Ü Ö Î Ø � Ë Ø Õ Ö Ú Ö � Ö Ð Ø Õ Ë Ø Ù Ö � Ï Ñ Ñ Ú Ø Õ Ë Ø � Ý Ö è æ Í Ø Õ Ë ß à á É à ã Ëä × Í å × æ ç × Ú ð Í Ó Ö Ò æ è Ö Ð æ Ñ Ò Ö Ü Õ é ê ê Ñ Í Ð Ö Ï ä Í × Ú æ å Ð Ñ Í ð ë ð Í Ó Ö Ò æ è Ö Ð æ Ñ Ò Ö Üû Ñ Î Î æ Ð Î × Ò Ð � Ì û Ñ Î ê Ö Í Ö Ð æ ç × Õ Ð é Ú ñ ð Ò ä é � Ü æ å Ì Ò Ú ä Í æ ç Ö Ð × Õ × å Ð Ñ ÍÝ é Í Ï × Ï Ë ä Í Ñ å × × Ú æ Ò Ó Ï Ñ ë à Ò Ú � Ò Ð × Í Ò Ö Ð æ Ñ Ò Ö Ü û Ñ Ò ë × Í × Ò å ×É ó Ë Õ í Ö Ò � × Í Ó ï Ë � Ë Ø Ù å � × å ì æ Ò × Õ Ë ê Ë Ø ð ü ì Ö Ù Ë Û Ë � ï Ö Î × Ï ï Ë � Ë ß à á É É ã ËÕ å ì × Ú é Ü × å Ñ Ò Ð Í Ñ Ü Ø Ï é ê × Í ç æ Ï Ñ Í Ï é ê ê Ñ Í Ð Ö Ò Ú 	 Ñ Í î � Ò Ó Ö Ó × Î × Ò Ð � Ì 	 æ Ò Ò æ Ò Óû Ñ Î � æ Ò Ö Ð æ Ñ Ò ë Ñ Í í Ñ Í î × Í Ï æ Ò ì Ñ é Í Ü ñ ï Ñ � Ï 
 Ø ï Ñ é Í Ò Ö Ü Ñ ë ç Ñ å Ö Ð æ Ñ Ò Ö Ü� × ì Ö ç æ Ñ Í Ø Ì Í Ð æ å Ü × æ Ò ê Í × Ï Ï ËÉ â Ë Ù Ö × Í Ð è Ø û Ë ä Ë Ø � � Í æ ë ë × Ð ì Ø � Ë 	 Ë ß à á á þ ã Ë � æ Ó ì Ð Î Ñ Ð æ ç Ö Ð æ Ñ Ò Ö Ü ë Ñ Í å × Ï Ö Ò Úç Ñ Ü é Ò Ð Ö Í ñ Ð é Í Ò Ñ ç × Í � Ì Ð ì × Ñ Í × Ð æ å Ö Ü Ï ñ Ò Ð ì × Ï æ Ï í æ Ð ì æ Î ê Ü æ å Ö Ð æ Ñ Ò Ï ë Ñ ÍÍ × Ï × Ö Í å ì Ë ï Ñ é Í Ò Ö Ü Ñ ë Ù Ö Ò Ö Ó × Î × Ò Ð Ø ý á Ø ô ô ÿ
–

ô ó ý Ëà á Ë � Í æ ë ë × Ð ì Ø � Ë 	 Ë Ø ö Ñ Î Ø ä Ë 	 Ë Ø � � Ö × Í Ð Ò × Í Ø Õ Ë ß à á á á ã Ë Ì Î × Ð Ö Ô Ö Ò Ö Ü ñ Ï æ Ï Ñ ëÖ Ò Ð × å × Ú × Ò Ð Ï Ö Ò Ú å Ñ Í Í × Ü Ö Ð × Ï Ñ ë
 

× Î ê Ü Ñ ñ × × Ð é Í Ò Ñ ç × Í Ø é ê Ú Ö Ð × Ø Î Ñ Ú × Í Ö Ð Ñ Í Ð × Ï Ð Ï ØÖ Ò Ú Í × Ï × Ö Í å ì æ Î ê Ü æ å Ö Ð æ Ñ Ò Ï ë Ñ Í Ð ì × Ò × � Ð Î æ Ü Ü × Ò Ò æ é Î Ø
 
 � � � � � � � �� � � � � � � � � � Ø à ô Ø þ ô ý

–
þ ó ó Ëà É Ë 	 Ö Ï × × Î Ø Ù Ë Ø ß à á É á ã Ë � × Ü Ö Ð æ ç × � Î ê Ñ Í Ð Ö Ò å × Ñ ë ä Ö ñ ÷ × ç × Ü Õ Ö Ð æ Ï ë Ö å Ð æ Ñ Ò Øû Ö Í × × Í Þ × ç × Ü Ñ ê Î × Ò Ð ð ê ê Ñ Í Ð é Ò æ Ð æ × Ï Ø Ö Ò Ú Õ é ê × Í ç æ Ï Ñ Í Õ é ê ê Ñ Í Ð æ Ò ä × Í å × æ ç × Úð Í Ó Ö Ò æ è Ö Ð æ Ñ Ò Ö Ü Õ é ê ê Ñ Í Ð Ë ï Ñ é Í Ò Ö Ü Ñ ë õ Ö Ï Ö Í Û Ò æ ç × Í Ï æ Ð ñ Ø ý à ô þ Ô ý à ÿ ÿ Ëà à Ë Ù Ñ � Ü × ñ Ø 	 Ë ö Ë Ø � Í æ ë ë × Ð ì Ø � Ë 	 Ë Ø ö Ö Ò Ú Ø ö Ë ö Ë Ø � Ù × Ó Ü æ Ò Ñ Ø � Ë Ù Ë ß É â ÿ â ã Ë� × ç æ × í Ö Ò Ú å Ñ Ò å × ê Ð é Ö Ü Ö Ò Ö Ü ñ Ï æ Ï Ñ ë Ð ì × × Î ê Ü Ñ ñ × × Ð é Í Ò Ñ ç × Íê Í Ñ å × Ï Ï Ë ä Ï ñ å ì Ñ Ü Ñ Ó æ å Ö Ü � é Ü Ü × Ð æ Ò Ø ó ô Ø þ â ý Ô Ê à àà ý Ë ö × Ò Ú Í æ å î Ï Ø ÷ é Ð è Ø ß à á á Ê ã Ë ö Ñ í � Î ê Ñ Í Ð Ö Ò å × Ñ ë ì é Î Ö Ò å Ö ê æ Ð Ö Ü ë Ñ ÍÞ × ç × Ü Ñ ê Î × Ò Ð Ë 
 Ì Î × Í æ å Ö Ò � å Ñ Ò Ñ Î æ å � × ç æ × í Ø Ý à â à ß � ã Ø Ý ð Ë � Ø ä � É â ó Ô à É â Ëà þ Ë û ì Ñ æ Õ Ö Ò Ó ÷ Ñ Ò Ó Ø Ù é Ï æ � Ö é Ì î æ Ò Ð é Ò Ú × Ì ü Ö Ó � × Ø ú Ö Ò ð í × ×

Kowang.(2014). Addressing the Issues on Employees’ Turnover 
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