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 ییکارا آن بر ریثأعوامل موثر بر قصد ترک خدمت کارکنان و ت

 زنجان یرو نیکارکنان شرکت زر

     

 3عمران بادفر، 2یخان محمد یمهد ،1شیرایرضا پ
 31/60/89تاریخ دریافت:  

 98/36/89تاریخ پذیرش: 
 

  81039کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

 نیترمهم یکرده است. منابع انسان لیها تبداکثر سازمان موردتوجهبحث ترک خدمت را به موضوع  یمنابع انسان تیاهم
و  یرقابت طیماندن سازمان در شرا یباق یترک خدمت آنان برا زانی، کاهش مرونیازا اندیسازمان هیو سرما یرقابت تیمز

 ریتأثبر ترک خدمت کارکنان و  مؤثرشناختن عوامل  باهدفحاضر  ژوهشاست. پ یاتیعملکرد ح یبه سطوح عال یابیدست
زنجان  یرو نیصورت گرفته، شامل کارکنان شاغل در شرکت زر قیتحق یشرکت انجام شد. جامعه آمار ییآن بر کارا

 یهاهیفرض یبررس یانتخاب شدند. برا قیتحق یارنمونه آم عنوانبهنفر  09 ،یتصادف یریگنمونهکه از روش  باشدیم
و همکاران به کار  یسنجش عوامل، پرسشنامه استاندارد موبل منظوربهمحاسبه شد.  رسونیپ یهمبستگ بیضر قیتحق

 دهدینشان م قیتحق جینتا ،گریدعبارتبهاست.  قیتحق یهاهیفرض دیتائاز  یحاک هاداده لیوتحلهیتجز جیگرفته شد. نتا
با کاهش ترک  یکار طیو شرا یاحساس و عواطف در شغل، نگرش شغل ،یغلش یهایژگیوسرپرست،  یهایژگیو نیب

و  احساسات و عواطف در شغل زیعامل ن نیرگذارتریتأثحاکم است و  یمیکارکنان رابطه معنادار و مستق ییخدمت و جابجا
 شرکت دارند. ییبر کارا تیدرنهاکارکنان و  ییبر قصد ترک خدمت و جابجا یرا نگرش شغل ریتأث نیکمتر نیهمچن
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 مقدمه  -1
ها اهمیت بسیاری دارد. از میان منابع مختلف در در دنیای کنونیِ تجارت، مدیریت درست منابع سازمانی در موفقیت سازمان

. منابع انسانی از عوامل مهمی است که موجب تمایز طلبدیمداشته و توجه خاصی را  یاژهیوها، منابع انسانی اهمیت اختیار سازمان
مهمی است که  همسئلسازمان  باارزش، ترک شغل نیروهای وکارکسبامروزه در محیط  ازآنجاکه. شودیم هاسازمانبین عملکرد 

 یانسانی، وضعیت رقابتی موجود و پیاده سازی استراتژ مزیت رقابتی را تحت تأثیر قرار می دهد، توجه به اهمیت استراتژیك منابع
، 3189در سازمان حفظ کند، حائز اهمیت است )طالقانی، عبدالملکی و غفاری، اهایی که بتواند منابع انسانی ماهر، نخبه و توانمند ر

ا مقوله ای بسیار پرهزینه و (.از طرفی، در صنایع تولیدی و محیط کسب وکارامروزی، جابه جایی کارکنان برای سازمان ه992ص 
برابر حقوق دریافتی وی است 9/3می کند  کچالش انگیز تلقی می شود، به طوری که میانگین هزینه های فردی که سازمان را تر

(. از آنجا که منابع انسانی باتجربه در هر سازمان، سرمایة ارزشمندی محسوب می شود که 393، ص 3181)زارع خفری و حسنی،
 رایسازمان را در جهت کسب اهداف و مأموریت خویش رهنمون کند، ابقا و نگه داشت کارکنان بااستعداد در سازمان ب می تواند

 (.993، ص9632های سازمانی تأثیر بسزایی دارد )کیم، کیم، کیم و کیم،کاهش هزینه
وجوگرانی می کند که نیروهای ذهنی و تمایل به ترک خدمت کارکنان، آنان را از تلاش باز می دارد و تبدیل به جست  افزایش

های فرار از سازمان صرف می کنند. بر اساس اطلاعات موجود از پژوهش جسمی را نه فقط در راه تحقق سازمانی، بلکه برای راه
 استهای شغلی متعدد شدهموجب بی انگیزه شدن افراد نسبت به شغل و جابه جایی شاغل،های انجام گرفته، وضعیت نامطلوب م

که وجود همین عوامل می تواند محرکی برای تقویت تمایل کارکنان نسبت به ترک شغل شود. علاوه بر این، انگیزة ترک شغل در 
مراتبی( در سازمان سرچشمه می گیرد )زارع خفری و  هکارکنان به طور عمده از شرایط کاری نامطلوب )وجود قوانین رسمی و سلسل

کاهش  یبرا یابتکار ییکارهاها اغلب به دنبال راهمخرب است. سازمان یدادین کارکنان رو(. از دست داد391، ص 3181حسنی،
(. ترک خدمت کارکنان نه تنها مخرب 9660و همکاران،  لوریهمراه است )ت ینسب تیترک خدمت کارکنان هستند که اغلب با موفق

کاهش  زیرا در استقرار و آموزش کارکنان ون ییبالا یها نهی(. عدم تداوم کارکنان، هز3889است )سانو،  نهیپر هز اریاست بلکه بس
 یو ارتقا شتریبالا و سود ب یوربه بهره دنیرس ی(.هدف هر سازمان919، ص9660و همکاران،  ونگیبه همراه دارد )س یوربهره

که کارکنان به فکر ترک شغل و  ی. زمانابدییکارکنان تحقق م یهاو کمك هاتیهداف با تلاش، حما نیو ا استخدمات  تیفیک
از عوامل  یاساس، آگاه نی(. بر ا91، ص 9639سازمان باشند، اهداف سازمان تحت الشعاع قرار خواهد گرفت )بالوگان و همکاران، 

 یو ترک خدمت خواهد بود. در مقالات موجود به عوامل مختلف یریکارگ همهم در جذب، ب یترک خدمت، عامل یدیو کل یاصل
 نیترپژوهش تلاش شد تا مهم نی(. در ا323، ص 9636و همکاران،  شاهیترک خدمت کارکنان اشاره شده است )عل لیلاد یبرا

 شود. یبررس نانکارکنان آ ییآن بر کارا ریزنجان و تاث یرو نیعوامل موثر بر ترک خدمت کارکنان در شرکت زر
 

 بیان مسئله-2
دنیای امروز، مسئلة ترک خدمت یا خروج از خدمت کارکنان به ویژه کارکنان ماهر ها در یکی از مهمترین مسائل مهم سازمان

های ترک خدمت برای سازمان از جهات مختلف یا همان استعدادها است که پیامدهای منفی زیادی برای سازمان ها دارد. هزینه
هم کردن خروجی های باکیفیت اثر بگذارد. وارد می شود. ترک خدمت بالا می تواند به طور منفی بر ظرفیت سازمان برای فرا

همچنین، ترک خدمت میتواند پیامدهای مهلکی در زمینة کارمندیابی، هزینه های آموزشی و توقف عملیات داشته باشد. آگاهی از 
ن بسیار این موضوع که چه عواملی باعث میشود یك کارمند تصمیم به ترک سازمان بگیرد، در توانایی سازمان برای حفظ کارمندا

 (. 331، ص  3186حیاتی است )سبك رو و همکاران، 
از  یافتیها با مشکل ترک خدمت کارکنان مواجهند. طبق گزارشات درسازمان ریامروزه مانند سا زین یصنعت یشرکت ها

نفر از افراد شرکت را ترک  9درصد در سال است و در سال گذشته  36شرکت حدود  نینرخ ترک کارکنان در ا یرو نیشرکت زر
از  لیرا به دل ییها یمسئله نگران نیبه ترک شرکت دارند که ا لیشرکت تما جربهاز پرسنل باسابقه و با ت یبعض نیاند همچنکرده

 به وجود آورده است. رانیمد یماهر شرکت برا یروهایدست دادن ن
 یرو نیشرکت زر ییآن بر کارا ریبر قصد ترک خدمت کارکنان و تاث رگذاریعوامل تاث یبرخ یبررس یر در پحاض پژوهش

دار هر سازمانی تلقی زنجان است.حفظ نیروی انسانی موجود، به ویژه نیروی انسانی متخصص و فعال یکی از اهداف اصلی و اولویت
ضرورت مطالعة ابعاد گوناگون و پیچیدة افراد که شامل ویژگی های عاطفی، انسانی  یمیشود. به منظور بهره گیری صحیح از نیرو

احساسی، غریزی، فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی است، مورد توجه قرار میگیرد. عوامل زیادی بر خروج از خدمت کارکنان تأثیر 
مانها کمك کند. پژوهش های مختلف ساز دیرانمیگذارند که شناسایی این عوامل میتواند در مدیریت ترک خدمت کارکنان به م

توان به حمایت سازمانی عوامل زیادی را نشان میدهند که بر قصد ترک خدمت کارکنان تأثیر میگذارند؛ از جملة این عوامل می
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 عهد(، ت199، ص9631 و،ی)لام و لیسازمان تی(، هو388، ص9630؛ نان و والد، 920، ص9631و همکاران،  یادراک شده)آوانز
 ( اشاره کرد.916، ص9633 تا،یو آندر چتی)آلبریعاطف

 

 پژوهش نهیشیو پ ینظر یمبان-3

 ییکارا-3-1
 قیاز طر توانیسازمان را م ییاز عواقب نامطلوب است. کارا یریو جلوگ نهیسازمان با حداقل هز یهاتحقق هدف ،ییکارا

و منابع  اتیبازده عمل نیسازمان با نسبت ب ییکه کارا بیترت نیقرار داد. به ا یبا منابع مصروفه مورد بررس اتیبازده عمل سهیمقا
 یروان یهایازمندیو ن لاتیتما یبلکه ارضا ست،ین هانهیسازمان تنها کاهش هز ییاز کارا رمصروفه برابر است. البته منظو

 ییوص عوامل موثر بر کارا(.در خص333، ص 3198 ،یوکاش یهیاست)فق تیواجد اهم زیو موثر به جامعه ن دیکارمندان و خدمت مف
اند. عوامل را انجام داده یمتعدد یهایبند میآنان تقس برو نگرش حاکم  هادگاهیبا توجه به د تیریمتخصصان علم اقتصاد و مد

از عوامل  یمطرح و در مورد برخ یرونیوب یتحت عنوان عوامل درون یستمیدر چارچوب نگرش س یبند میتقس نیمشترک در ا
منبع هر  نیترماسا مه نیجامعه است، بر ا ایسازمان  كی یورجان کلام بهره یانسان یرویاست. ن كیاستراتز تیاهم یدارا

 یکاف زشیهستند که چنانچه انگ یموجودات با احساس و با شعور روین نیدهنده ا لیآن است. عوامل تشک یانسان یرویسازمان ن
 تیاعتقاد هستند که موفق نیاز محققان بر ا یزمان به کار خواهند گرفت. لذا بعضداشته باشند، استعداد و مهارت خود رادر خدمت سا

که بتوان به  ستین یزیکارآمد و ماهر چ یانسان یرویو تنگاتنگ دارد. ن میآن ارتباط مستق یانسان یرویهر سازمان با ن شرفتیو پ
دارد،  یطولان ندیبه زمان و فرا ازیو آنگاه کسب و انباشت تجربه ن یاستخدام و کارآموز رایکرد. ز نیتام گرید یسرعت آن را از جا

 (.3181تلاش مبذول شود)محمدزاده،  تیو حفظ آن نها زشیو انگ وزشآم ت،یهست که در ترب ستهیلذا شا
 

 ترک خدمت قصد-3-2
و  یشغل ،یعوامل شخص یبه عوامل موثر بر قصد ترک خدمت کارکنان، عوامل مذکور در سه دسته یمقاله با نگاه نیا در
. سازمان هاى معاصر، سرمایه زیادی را در قالب استخدام، آموزش، توسعه و پیشرفت، و نگهداری براى شودیم یبررس یسازمان

باید در برخی مواقع، با تمامی هزینه هاى احتمالی، ترک خدمت کارکنان را به  انکارکنان خود صرف مى کنند. از این رو، مدیر
(. ترک خدمت کارکنان، هزینه هاى مستقیم و غیر مستقیم برای سازمان ها به همراه دارد. 301، ص9661 ن،یند)کوحداقل برسان

(. از 396، ص3899مى شود)دالتون،  ریفهزینه مستقیم ترک خدمت کارکنان درقالبِ یافتن، گزینش، و آموزش فرد جدید تع
وجدان کاری و اخلاقیات، تضعیف فرهنگ سازمانی، فشار بر روی  طرفی، هزینه هاى غیرمستقیم ترک خدمت عبارتند از کاهش

به  هاکارکنان باقیمانده، هزینه یادگیری، و از دست رفتن سرمایه اجتماعی یا حافظه سازمانی .با این اوصاف، لازم است که سازمان 
. ترک خدمت با تمایل به ترک (118، ص9663واسطه شناسایی محرک هاى ترک خدمت افراد، با این پدیده مقابله کنند)دس، 

خدمت متفاوت است. این بدین معنا است که قصد یا تمایل به ترک خدمت یك قدم قبلتر از ترک خدمت است. عوامل زیادی بر 
عبارت اند از نگرش کارکنان، توانایی بالقوه کارکنان، مدیریت، همکاران، موقعیت  کهقصد ترک خدمت کارکنان تأثیر می گذارد 

(. ترک خدمت به معنای جدا شدن فرد از سازمانی است 99، ص9636 ،یهای کار سازگار با بیرون و خود فرد)بر، خواستهسازمانی
آگاهانه برای ترک سازمان و استعفا تعریف می شود  اقکه در آن کار می کند . قصد و تمایل به ترک خدمت، به عنوان میل و اشتی

عی نمی انجامد، بلکه به احتمال ترک رابطه با سازمان در آیندة نزدیك اشاره دارد)میك، ، که به طور لزوم به استعفا و ترک واق
سازمان ها،  تمام(. امروزه ترک خدمت به عنوان یکی از چالش های مهم در 909، ص9633دیویس سرامك، بواکاس و جرمین، 

زی و هدف یك فرد برای ترک شغل کنونی خود بدون در نظر گرفتن نوع سازمان ، مطرح است. تمایل به ترک خدمت، برنامه ری
(. 9631در سازمان و جست وجو برای یافتن شغل دیگر در آیندة نزدیك تعریف میشود)ریزوان، ارشد، مانیر، اقبال و حوسین، 

 اند که تمایل به ترک خدمت یکی از مهم ترین چالش های پیش روی سازمان است که می تواند از همطالعات پیشین ادعا کرد
جابه جایی های شغلی انجام گرفته در سازمان متأثر شود . هزینه های ترک خدمت کارکنان بنا بر کارایی هر کارمند ، سالانه بین 

ضایعات معنوی ناشی از ترک خدمت مانند از دست رفتن تجارب  این،درصد به سازمان خسارت وارد می کند. علاوه بر  966تا  99
عی، کاهش تعهد، انگیزه و اخلاق کاری میان کارکنان باقی مانده، از مواردی است که قابل اندازه و کاهش بهره مندی از خرد جم

انتخاب و آموزش آنها،  فراد،گیری نیست. هزینه های ترک خدمت، موارد دیگری مانند هزینه های جذب و به کارگیری مجدد ا
ه و ماهر شود، را نیز شامل می شود . صرف زمان و اعتبار برای کاهش بازدهی تا هنگامی که فرد جایگزین وارد سازمان شده و خبر

(. تمایل یك فرد برای ترک سازمان در بسیاری از مدل های استرس سازمانی به کار 9666جبران کاستی ها و غیره است)برنهام،
ی دیگر و متناسب با توانایی و مطالعه شده است. به طور خاص تمایل به ترک خدمت در سازمان از ارزیابی و درک وجود شغل تهرف

(. بر اساس پژوهش چینگ، کی و 369، ص9631ها و ویژگی های روحی روانی کارکنان نشئت می گیرد)آلن، شور و گریفت، 
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دارد. کارکنانی که میل به ترک خدمت در آنها بالاست، به لحاظ روانی از  بر(، تمایل به ترک خدمت نتایج منفی در9630تن)
گیرند، تمرکز آنه ا در کار کاهش یافته و اثربخشی آنها کم می شود، که این موارد برای سازمان هزینه های  سازمان فاصله می

 (.1، ص9630فراوان به همراه دارد)چینگ و همکاران، 
 

 موثر بر قصد ترک خدمت عوامل-3-3

 های شغل ویژگی-3-3-1
شغل، استقلال عمل، بازخورد شغل  تیها، اهمیت شغل، هومانند تنوع مهارت ییهادر برگیرندة مفهوم یهای شغل یژگیو

مورد نیاز، فرصت های  یتنوع، استقلال، ارتباطات اجتماع یژگیرا در شش و یشغل هاییژگی(. لارنس و برناز و3129است)راد، 
شغل  ی( عنصرهای شناخت9669 ن،یفیگراند )مورهد وکرده فیدانش و مهارت، و مسئولیت تعر ،یماعموجود برای ارتباطات اجت

 یکیف ای یکم شغل که ممکن است کمّ ای ادیی زحجم وظیفه ،یپردازش اطلاعات و تصمیم گیری شغل ،یعبارتند از: ارتباطات شغل
در  یهای شغل یژگی( نشان دادند هر چه کارکنان از نظر و3823هاکمن و ادوارد لاولر) چاردی(. ر80، ص3129 ن،یباشد (سیدجواد

(. )هکمن و 3129)راد،  ابدییاز کار کاهش م بتیو غ ییجاو جابه ش،یو عملکردشان افزا یشغل تیباشند، رضا ییسطح بالا
از ویژگی های شغلی که  عد(در نظریة ویژگی های شغلی بیان کرده اند که تقریباً در تمام سطوح عمومی کار، پنج ب3896اولدمن، 

اهمیت کار، استقلال در کار و بازخورد از کار هستند، به تسریع و بهبود سه ویژگی روانشناختی  شامل تنوع مهارت، هویت وظیفه ،
، 9633معنادار بودن کار، احساس مسئولیت در قبال نتایج کار و آگاهی نسبت به نتایج خروجی کار منجر می شوند هی و لینگ)

سئو لیت پذیری در قبال نتایج کار را به کارکنان القا می کند، (، چهارمین بعد از ویژگی های شغلی که معنادار بودن و م3609ص
استقلال شغلی است . استقلال شغلی درک شده ، به میزان و سطحی از استقلال گفته می شود که کارکنان به واسطة آن از آزادی 

برخوردارند دیوارو، لی و وظایف و داشتن اختیار در مسئولیت های محوله از آن  نجامنسبی در کار، خودمختار بودن در ا
(، استقلال شغلی درک شده به قدرت اداره و اظهار نظر کارکنان مربوط می شود و مهم ترین جنبة 886، ص9662بروکشایر)

کارکنان استقلال شغلی گفته می شود  لطراحی شغل است. همچنین، در بسیاری از تعاریف به درجة عدم وابستگی و آزادی عم
 (.2، ص9669)کیم و استونر،

 های سرپرستویژگی-3-3-2
(. رهبران 900، 9668 ،یآن را ترک کنند)آتواتر و کارمل ایکند کارکنان در سازمان بمانند،  ینوع رفتار سرپرستان تعیین م

 یشغل تیبهره وری و رضا شیها را در تصمیم گیری مشارکت دهند، باعث افزادارند و آن ردستانیسازنده با ز یکارمندگرا که روابط
 شیاز سرپرست موجب بهبود عملکرد سازمان و افزا تینشان داد رضا سیجورج قیتحق جی(. نتا199، 3199 ،یقاسمشوند) یم

و تعامل با  یجهت اجرای موفقیت آمیز راهبردهای سازمان یتیریهای مد(. با مهارت213، 9662 س،ی)جورج شودیم یشغل تیرضا
(. همچنین، اعتماد کارکنان 319، 3199 ،یشود (حقیق یها و موانع حداقل مها، ابهامو سوتفاهم رود،یکارکنان، تأخیر کار از میان م

(. حمایت سازمانی ادراک شده، 22، 9633و همکاران،  گانیدارد)کاست یبه ترک خدمت کارکنان رابطة منف لیبه سرپرست، با تما
که بین کارکنان و سازمان انجام میگیرد، ریشه  ملاتیه در انواع تعانتیجة نوع رابطة بین کارکنان و سازمان است. مبنای این رابط

ای بین دو طرف معمولاً فراتر از مبادلة اقتصادی است و شامل تعاملات اجتماعی نیز ارتباط مبادله ،دارد. طبق نظریة مبادلة اجتماعی
گیرد، منابعی مانند پول، خدمات و اطلاعات نشأت نمی میشود. از دیدگاه پژوهشگران سازمانی، ارتباط بین کارکنان و مدیران فقط از

گیرد. در طول زمان میزان حمایت سازمان از کارکنان، در بلکه منابع شخصی و احساسی مانند تأیید، احترام و حمایت را نیز دربرمی
 (.01، ص 3198آن ها احساس الزام جبران این حمایت را ایجاد میکند)دعایی و برجعلیلو، 

 و عواطف در شغل حساسا-3-3-3
استرس و هیجانات، رفتارهای  ای ی(مانند فشار روان دیوابسته و شد یهای کنترل نشدنعواطف و احساسات به وسیلة حالت

،  ی(. احساس عاطف3828شود)هوستون و همکاران،  یدهد، مشخص م یو جز آن) که رفتار ما را تحت تأثیر قرار م یانگیزش
 یم انینما یاست و آشکارا در الگوهای رفتاری خاص یکیولوژیو تغییرات فیز یروان یشامل برانگیختگ های پیچیده است کتجربه

، انگیزش ، اعتمادبه نفس،  یشغل یاز جمله خستگ ییهاعواطف و احساس مشخصه ،ی(. به طور کل109، 3893 ناس،یشود)کلنگ
 یو کاهش ترک خدمت در کارکنان منجر م یزشگان شیدارد که به افزا یاحساس مفید و بارزش بودن و استرس شغل

 (2، 3891شود)جکسون، 

 محیط کار شرایط-3-3-4
ور در سازمانها ضروری آرام و بهره یمحیط جادیمحیط کار و ا یبا پیچیده ترشدن ساختار و عملکرد سازمان ها، سازمانده

منجر  ادیز ییتواند به غیبت های مکرر و جابه جا یم یکیفیز ای یکاری و محیط به طور ذهن طیاز شرا یناش یخستگ رایاست، ز
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 ،یسازمان ،یکیولوژیفیز ،یکیفیز ،یروان ،یبه عوامل اجتماع دیمحیط کار با یدر طراح ن،ی(. بنابرا1، ص3891شود)جکسون، 
یکی از مباحث (. امروزه امنیت و عدم امنیت شغلی درک شده به 396، ص3129ارگونومیك توجه شود )چوبینه،  یفناورانه و مهندس

شغلی به ارزیابی کارکنان از شرایط کنونی شغل خود در سازمان،  نیتمورد علاقة محققان تبدیل شده است. امنیت شغلی و عدم ام
(. علاوه بر این، امنیت 20، ص9636درک آنها از آینده و پیشرفت مثبت یا منفی جایگاه شغلی در آینده اشاره دارد)ریسل و همکاران،

و باقی ماندن در آن در صورت  اومده با احساس داشتن یك شغل مناسب و اطمینان داشتن کارکنان نسبت به تدشغلی درک ش
وجود و عدم وجود عوامل تهدیدکنندة بیرونی، از قبیل رکود اقتصادی در محیط خارجی سازمان، تعریف می شود )جندقی، مخلص و 

ناسبى دارد و مطمئن باشد که تا پایان دوران خدمت در آن شغل به (. اگر فردی احساس کند که شغل م0999، ص9633بهرامی،
نمی شود، داراى امنیت  دیخود تهد یها و وظایف شغلخواهد داد و از طرف شخص یا عواملى برای ایفاى مناسب نقش دامهکار ا

رایط فردى، سازمانى و محیطى او شغلى است. به عبارتی، احساس امنیت شغلى به حالتى گفته می شود که برایند ارزیابى فرد از ش
را به این نتیجه برساند که عامل خاصى امنیت شغلى وى را تهدید نمی کند و می تواند به تداوم اشتغال خود اطمینان داشته باشد 

 (.9636)امبرلند و راندمو،

 شغلی نگرش-3-3-5
تعارض و ابهام نقش و انضباط  ،یشغل تیا،رض یاز جمله نگرش نسبت به وظیفه، تعهد سازمان ییهانگرش کارکنان مشخصه

کاری بیشتر، غیبت،  تیکیفیت کاری بهتر، رضا اد،یو شغل دارند، انگیزش ز فیکه نگرش مثبت نسبت به وظا یدارد. کارکنان یشغل
ط تعهد (. نقطة مشترک همة  تعریف ها ارتبا301-301، ص 3199 ،یکمتر خواهند داشت) الوان حرفةو کارکنان و ترک  ییجابه جا

(. باید توجه کرد رایج ترین 3186سازمانی با قصد ترک سازمان است. کارکنان متعهدتر کمتر سازمان را ترک می کنند )سلطانی،
سازمان تلقی میکنند، به طوری که فرد متعهد، هویت خود را از  بهای عاطفی رویکرد به تعهد سازمانی این است که تعهد را علاقه

(. با توجه به 399،ص3183کریمی و همکاران، ازمان مشارکت میکند و از عضویت در آن لذت میبرد )حاجیسازمان میگیرد، در س
کارکنان به سازمان، با هویت  طلبانةنظر نظریه پردازان هویت اجتماعی، تعهد عاطفی به این معنا است که تمایل به وابسته شدن داو

عمیق آنان مرتبط است زیرا کارکنان به احتمال زیاد علاقه مند به ماندن در سازمانی هستند که آنجا بین ارزشهای شخصی خود و 
ن بیا ریپژوهش را به شرح ز یفرضیه ها توانیم ن،ی(. بنابرا190، ص 9631 و،یمأموریت سازمان تناسبی را مشاهده کنند)لام و ل

 کرد:
 های شغل با کاهش ترک خدمت رابطة مستقیم و معنادار دارد. یژگیفرضیة اول:  و

 های سرپرست با کاهش ترک خدمت رابطة مستقیم و معنادار دارد. یژگیدوم: و فرضیة
 با کاهش ترک خدمت رابطة مستقیم و معنادار دارد. یسوم: احساس و عواطف شغل فرضیة
 محیط کار با کاهش ترک خدمت رابطة مستقیم و معنادار دارد. طیچهارم: شرا فرضیة
 با کاهش ترک خدمت رابطة مستقیم و معنادار دارد. یپنجم: نگرش شغل فرضیة

 

 
 پژوهش یمدل مفهوم -1شکل 
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 قیروش تحق-4
اثبات  میپژوهش در گروه پارادا یفلسف یکاربردی است. از لحاظ مبان یحاضر از حیث جهت گیری پژوهش، پژوهش پژوهش

است و از لحاظ  (یشگاهیغیرآزما)یو از حیث گردآوری اطلاعات، جز مطالعات توصیف ،ی. شیوة اجرای پژوهش کمگیردیگرا قرار م
 با بهره گیری از آزمون پیرسون است.  یو همبستگ انسیوار لی، تحل ونیرگرس لیراهبرد پژوهش، تحل

نفر( کمتر 33درصد ) 2/32نفر( زن،  9درصد ) 3/9نفر( مرد،  92درصد) 8/83شده،  لیتحل ینمونه  نفر)پرسشنامه( 09 انیم از
از ده سال  شترینفر( ب2درصد) 1/33نفر( پنج تا ده سال و  19درصد) 0/93نفر( سه سال تا پنج سال،  39درصد) 1/38از سه سال، 

نفر( چهل تا پنجاه 0درصد) 2/8تا چهل سال،  ینفر( س92درصد) 9/11سال،  ی( کمتر از سنفر99درصد)1/16داشتند و  یسابقه کار
 2/32 ،ینفر( کاردان39درصد) 99 پلم،ید ریو ز پلمینفر( د92درصد) 9/11پنجاه سال سن داشتند و  ینفر( بالا1درصد) 9/0سال و 
 داشتند. یلیتکم لاتینفر( تحص0درصد) 2/8و  ینفر( کارشناس33درصد)
سؤال  10و همکاران که مشتمل بر یعوامل مؤثر بر کاهش ترک خدمت کارکنان پرسشنامة استاندارد موبل یبه منظور بررس 

به ترک خدمت( به کار  لیو تما یکاری، نگرش شغل طیهای سرپرست، احساس و عواطف در شغل، شرا یژگیهای شغل، و یژگیو)
 9به معنای بسیار مخالفم تا عدد  كیم شده است که از عدد ای لیکرت تنظی نهیگرفته شده است. پرسشنامه بر اساس طیف پنج گز

 یوجود ارتباط بین متغیرها آزمون همبستگ یبه معنای بسیار موافقم درجه بندی شده است. به منظور آزمون فرضیه ها و بررس
 پیرسون استفاده شده است.

 

 یافته های تحقیق-5
 همبستگی ضریب در سازمان، شغل قصد ترک با مختلف عوامل رابطة بررسی منظور به و پژوهش های فرضیه آزمون برای

 است. 3جدول  به شرح درصد پنج معناداری سطح در آزمون این نتایج  .شد محاسبه پیرسون
 

 شرکت در شغل قصد ترک با مختلف عوامل ارتباط بررسی منظور به پیرسون همبستگی آزمون نتایج .1جدول

 ویژگی شغل
ویژگی های 

 سرپرست
  نگرش شغلی شرایط کاری احساسات و عواطف در شغل

13/6  11/6  06/6  10/6  19/6  همبستگیضریب 

شغلی،  یهایژگیو شغل، در عواطف و متغیرهای احساس درصد 89 اطمینان سطح در ،دهدیم نشان 3جدول که طورهمان    
 ( وP>69/6معنادار) و مثبت هطراب کارکنان خدمت ترک به تمایل کاهش شغلی با نگرش و کاری شرایط سرپرست، یهایژگیو

 تحلیل نتایج .دارند خدمت تمایل ترک بر را تأثیر کمترین عامل شرایط کاری، و تأثیر، بیشترین احساس و عواطف عامل اینکه

 شغل، در عواطف و احساس سازمان، یهایژگیوسرپرست،  هایویژگی شغل، یهایژگیو شامل مختلف عوامل تأثیر واریانس

 .است 9جدول  شرح به سازمان در ترک شغل کاهش بار شغلی نگرش و کاری شرایط
 

 کارکنان شغل ترک قصد بر مختلف عوامل تأثیر رگرسیون به مربوط واریانس تحلیل .2 جدول

  مجموع مجذورات درجه آزادی میانگین مجذورات آمارهF ضریب معناداری

663./  90/31  1/31  0 9/99 نرگرسیو   

  68/3  90 61/03 دهباقیمان   

   09 91/310  کل 

 خطی رابطة از توان می ،ترتیبدینب . است معنادار بحرانی، مقادیر با مقایسه در شده، مشاهده F آمارة دهدیم نشان جدول بالا

 .گفت سخن ها متغیر بین
 .دهد می نشان را کارکنان شغل ترک بر مختلف عوامل تأثیر همبستگی ضریب 1جدول
 آنجا است. از 21/6شغل  قصد ترک و مختلف عوامل بین همبستگی ضریب است، شده داده نشان 1 جدول در که طور همان

 کارکنان خدمت ترک قصد با متغیرها همة گرفت نتیجه توان می است، درصد 9 از کمتر متغیرها همة برای معناداری سطح که

های ویژگی عوامل توسط شغل ترک کاهش واریانس از درصد16 داد نشان چندگانه آزمون رگرسیون همچنین، دارند. معنادار ارتباط
 .شود می تبیین نگرش شغلی و کاری شرایط شغل، در عواطف و احساس سازمانی، هویت سرپرست، هایویژگی شغل،

 جدول در آن نتایج که شود جدید تبیین شغل وجوی جست و خدمت ترک به نسبت دهندگان پاسخ نگرش شد سعی همچنین،

 :است شده بیان 1
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 کارکنان شغل ترک برقصد مؤثر متغیرهای رگرسیونی ضریب .3 جدول

 معناداری
 
 تیآماره 
 

ضریب 
رگرسیون 

 استاندارد شده
 خطای انحراف استاندارد رگرسیون

ضریب رگرسیون 
 استاندارد نشده

 
 متغیر
 

 باقیمانده 39/1 89/6 - 19/1 61/6

 ویژگی های سرپرست /.99 96/6 39/6 32/9 661/6

 ویژگی های شغل /.99 39/6 38/6 90/9 69/6

 احساسات و عواطف /.01 38/6 16/6 9/1 669/6

 نگرش شغلی 16/6 96/6 30/6 2/3 61/6

 شرایط کاری 96/6 91/6 68/6 8/6 60/6
 

 جدید شغل وجوی جست و شغل ترک به تمایل به پاسخ درصد و فراوانی .4 جدول
  خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم

 فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد متغیر

 تمایل به ترک شغل 36 9/39 36 9/39 30 1/99 33 3/32 30 8/99

 جست و جوی شغل جدید 9 8/31 36 9/39 39 2/91 8 9/39 38 1/16

 

 16 حدود شغل دارند. همچنین، ترک به زیاد خیلی و زیاد تمایل پاسخگویان از درصد 19 حدود دهد می نشان 1 جدول     

 .شغل جدیدند وجوی جست در زیاد خیلی و زیاد مقدار به پاسخگویان از درصد
 

 نتیجه گیری
است.  یرو نیعوامل مؤثر بر قصد ترک خدمت کارکنان در شرکت زر یهمان طور که بیان شد هدف از پژوهش حاضر بررس

کاری، احساس و عواطف در شغل، و نگرش به عنوان عوامل مؤثر  طیهای سرپرست، شرا یژگیهای شغل، و یژگیتحقیق و نیدر ا
تحلیل رگرسیون عوامل مؤثر بر قصد ترک خدمت کارکنان از قبیل  جینتابرقصد ترک خدمت کارکنان در نظر گرفته شد. بر اساس 

کاری، احساس و عواطف در شغل، و نگرش با قصد ترک خدمت  طیشرا ،یسازمان تیهای سرپرست، هو یژگیهای شغل، و یژگیو
 یبر رو تینها درعوامل در قصد ترک خدمت کارکنان است که  نیاز ا كیکارکنان  درصد است که نشان دهندة مشارکت هر 

 . گذاردیم میمستق ریشرکت تاث ییکارا
 شود: یم یبررس ریآزمون فرضیه های تحقیق بصورت ز جینتا

و کاهش ترک خدمت کارکنان  یشغل هاییژگیدرصد(، بین و13پیرسون) یهمبستگ بیاول: با توجه به میزان ضر یةفرض
عمل در کار از  یآزاد فه،یوظ تیاهم ،یشغل تیهرچه شغل از لحاظ تنوع مهارت، ماه گر،ید انیرابطةمثبت و معنادار وجود دارد.به ب

با  جهینت نی.اابدی یاز کار کاهش م بتیو غ ییو جابجا شیآن افزا یو عملکرد متصد یشغل تیبرخوردار باشد رضا یشتریب یغنا
 یم نیدارد. بنابرا یهمخوان زی( ن3888)نی( و لارسن و لاک9636واروم) ی(،قپانچ9633(،گناناکان)3129راد) قاتیتحق یها افتهی

کارکنان استقلال عمل،فرصت توسعه و ارتقاء و  هب و متنوع باشد و یو از لحاظ محتوا غن یگرفت هر چه شغل چالش جهیتوان نت
 ن،یدهد)لارسون و لاک یبه ترک خدمت را کاهش م لیدارد، و تما یشتریمثبت ب ریآن ها تاث یرا بدهد، بر نگرش شغل یریادگی

3888) 
های سرپرست و قصد ترک خدمت کارکنان،  یژگیدرصد(، بین و 11پیرسون ) یهمبستگ بیدوم: با توجه به میزان ضر فرضیة

 قیتحق جیبا نتا افتهی نیهای سرپرست با قصد ترک خدمت کارکنان رابطة مثبت و معنادار دارد،که ا یژگیشود و ینتیجه م
 یتیریهرچه سرپرست در سبك مد ن،یدارد بنابرا ی( همخوان9668)یو کارمل ر( و اتوات9633و همکاران) تگانی( کاس9662)سیجور

کارکنان و  یشغل تیرضا شیاز سرپرست، افزا تیرضا نهیزم شتریتوجه کند، ب یو اجتماع یانسان یهابه جنبه شیخو یرفتار و
شود)امرسون و  یمنجر م رکنانمهم خود به کاهش ترک خدمت کا نی(، ا9662سیکند)جور یبهبود عملکرد سازمان را فراهم م

 (3889هاتون،
و قصد  یشود بین احساس و عواطف شغل یدرصد(، نتیجه م 06پیرسون) یهمبستگ بیسوم: با توجه به میزان ضر فرضیة

( 9669ثارپ) ی( و ال9661)اگویسانت یپژوهش ها یها افتهیبا  جینتا نیترک خدمت کارکنان رابطة مثبت و معنادار وجود دارد. ا
را در کاهش ترک  ریتاث نیشتریدرصد( ب 16 یبتا بیو عواطف) با ضر حساسنشان داد عامل ا 1جدول  نیمطابقت دارد. همچن

 رییواحد تغ 16به اندازه  متیعامل احساس و عواطف، کاهش ق اریدر انحراف مع رییواحد تغ كیبا  یعنیخدمت کارکنان دارد، 
. احساس و عواطف در شغل شودیداده نم تیبه احساس و عواطف اهم یدولت یسازمان ها یکیکه در ساختار مکان یدر حال کندیم
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و کاهش ترک خدمت  یفرد تیرضا زهیاعتماد به نفس، حس با ارزش بودن، انگ شیافزا ،یشغل یرفتگ لیباعث کاهش تحل
 (9669ثارپ، یشود)ال یکارکنان در سازمان م

قصد ترک خدمت  کار و طیشود بین شرا یدرصد(، نتیجه م10پیرسون ) یهمبستگ بیچهارم:  با توجه به میزان ضر فرضیة
 طیمح یعنیدارد،  ی( همخوان3129)نهی( و چوب3891جکسون) قاتیبا تحق قیتحق جیکارکنان رابطة مثبت و معنادار وجود دارد. نتا

سطح بهداشت و  یشده باشد، موجب ارتقا تیرعا یو در آن اصول ارگونوم شدمناسب با یو روان یکیزیکه از لحاظ ف یکار
 (3129نه،یشود)چوب یاز کار م بتیو کاهش غ یوربهبود بهره ت،یو در نها یانسان یروین شتریب ییسلامت، کارا
و قصد ترک خدمت  یشود بین نگرش شغل یدرصد(، نتیجه م19پیرسون) یهمبستگ بیششم:  با توجه به میزان ضر فرضیة

دارد، لذا  ی( همخوان3198)ی( و قاسم3199)ی(، الوان9666)نزیراب یبا نظرها جهینت نیکارکنان رابطة مثبت و معنادار وجود دارد. ا
 (9669شود)بوکا، یاز کار م بتیو غ یینرخ ترک خدمت، جابجا اهشنگرش مثبت نسبت به شغل و سازمان باعث ک

 روی زنجان: نیشرکت زر رانیشود مد یتحقیق، پیشنهاد م نیا جیبا توجه به نتا حال
باشند، سازمان برای آن ها تبدیل به خانة دوم میشود و از تمایل آنها وقتی کارکنان نوعی احساس مثبت به سازمان داشته -

های سازمانی  یبرای خروج از خدمت جلوگیری میکند. بنابراین، به سازمان ها پیشنهاد میشود در برنامه ریزی و هدف گذار
 تیاق شغلی را در آن ها افزایش دهند.را در برنامه ریزی دخیل کنند و از این طریق اش اکارکنان را مشارکت دهند و نظرهای آن ه

به سازمانها پیشنهاد میشود با تفویض اختیار و استقلال کاری در کارکنان این حس را در آن ها ایجاد کند که سازمان برای  -
یری از سازمان آن ها ارزش قائل است و از آن ها حمایت میکند، تا آن ها را متعهد کند و از این طریق تمایل آن ها را برای کناره گ

 کاهش دهند. 
سازمان ها می توانند با برگزاری آموزش های ضمن خدمت کارکنان را نیرومند کنند و اشتیاق شغلی آ ن ها را افزایش دهند، -

 تا تمایل به ترک خدمت در کارکنان را کاهش دهند.
و  یکیخود، آن ها را نسبت به کار ، شغل و سازمان متعهد و علاقه مند کنند، تا از توان فیز یانگیزه در نیروی انسان جادیبا ا  -

 راغب و متعهد کنند. یفکری کارکنان بهره ببرند و آن ها را نسبت به اهداف سازمان
ازمان پیاده و راهبردها و سازوکارهای اثربخش نظام نگهداشت کارکنان متخصص و نخبه را در س ،یتیریمد نیسبك های نو -

 اجرا کنند.
 موجود اهمیت دهند . یفکری و اجتماع ،یهای انسان هیبه سرما -
 نسبت به سازمان شوند. ییاعتنا یباعث کاهش ب یمجدد مشاغل، اصلاح ساختار و فرهنگ سازمان یو مهندس یبا بازطراح -
شد، به محققان  یزنجان  بررس یرو نیزر تحقیق عوامل مؤثر بر کاهش ترک خدمت کارکنان در شرکت نیآنجا که در ا از

انجام دهند.  یصنعت یکارکنان متخصص در شرکت ها ینظام نگهدار یدر زمینة آسیب شناس یشود تحقیقات یپیشنهاد م گرید
کاربردی  ییانجام گیرد و با پژوهش ها یکارکنان در بخش صنعت خدمتترک  لیعوامل مؤثر بر تما یهمچنین، مطالعة تطبیق

تواند به  یو تبیین شود، که م یبررس یصنعت یکارکنان در شرکت ها یفاصله میان قصد به ترک خدمت و ترک عمل جادیعوامل ا
 مشکل و مسئلة ترک خدمت کارکنان دانشگر کمك کند.
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