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موجب ترك خـدمت كاركنـان    ي كهعوامل نيتر است تا مهم كردهتلاش  پژوهش نيا :چكيده
 كـاهش  اي ـحذف  براي هاييشنهاديپ ،آنها يبند تيو اولو قيو با درك دق كند يياند، شناسا شده

و  يمـورد بررس ـ  يفرع ـ ةيفرض ـ پنجو ي اصل يةفرضدو  چارچوبعوامل فوق در . دهدآنها ارائه 
مطالعـات  و  يفيبـا اسـتفاده از روش توص ـ  پـژوهش   ني ـدر ا. ه اسـت قـرار گرفت ـ  ليحلتو هيتجز

 ـ  پرسش يآور و جمع عيتوز م،يو تنظ يا كتابخانه  ـ نينامـه ب  ـ ،يآمـار  ةنمون  ـصـورت   هب  در ةنمون
و تحليـل واريـانس يـك     يا آزمون دوجمله(مناسب  يآمار يها استفاده از روش و نيز،دسترس 

 بي ـترتقـرار گرفـت و    يفوق با ترك خدمت مورد بررس يرهاياز متغ كي هر نيب طرواب ،)عامله
اول،  اولويتدر  يشغل تيكه عدم امن دهد پژوهش نشان ميهاي  يافته. دشمشخص آنها  تياهم

كـاهش تعهـد   و  سـوم  ةمناسـب در مرتب ـ  يدوم، عـدم ارتقـا   ةمرتب ـدر  ايحقوق و مزاتفاوت در 
با توجه بـه نظـام موجـود در    اما  ،گذارندريثأدر ترك خدمت كاركنان ت ،چهارم ةدر مرتب يسازمان

 جيبراسـاس نتـا  در پايان اين نوشتار . ستين ريچشمگ يگذار تفاوت در ارزش ،يميصنعت پتروش
  .است دهشارائه  مورد مطالعهبراي شركت  يو نظر يكاربرد هايشنهاديپ ،آمده  دست هب
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  مقدمه
در  مياست كه با شركت مسـتق  يا كننده نييو تع يعامل اساس ،موجود در هر جامعه يانسان يروين

 شـرفت يتوسـعه و پ  زمينـة  ،هـا  تي ـفعالدر انـواع  خـود   يعمال تراوشات ذهنا و باو خدمات  ديتول
استعفا، تعديل نيروى  چون،هايى  واژه. كند ميرا فراهم  يهر كشور ياسيو س ياجتماع ،ياقتصاد

وقـايع تلـخ زنـدگى كـارى      ماننـد اينهـا،  ريزى دقيق، اخراج، انتظار خـدمت و   بدون برنامه انىانس
برخـوردار بـوده و    يا ژهي ـو تياز اهم يانسان يروين د،يعوامل تول نيب. هاى امروزى است سازمان

  . استشده  نيياهداف تع به يابي دست برايابزار هر سازمان  نياز كارسازتر يكي
ه قابـل  نـد يدر آ يو حت ـ رود شـمار مـي   به يقو يرقابت ياستراتژ كي ،كار يرويثبات ن امروزه

متخصـص و مـاهر    يانسـان  يروينتواند از ن تيرياگر مد .كند ايفا مي يتر ياتينقش ح بيني، پيش
 بـر  افـراد  يشـغل  تيو عـدم رضـا   يديناام ،يكم دلسرد كم ،عمل آورد هبمطلوب  ةاستفادسازمان 

تنهـا   نـه  اينجاسـت كـه  . شـود  يترك خدمت افراد سازمان فراهم م ـ ةنيزمو  هشد يمستول مانساز
سـازمان بـه    ني ـا ييو كـارآ  يبلكـه اثربخش ـ  ،شود ياهداف خود دچار مشكل م به ليسازمان در ن

 ،كاري، تعارض، بيزاري از كار و سـرانجام تـرك خـدمت    اساس كم نيا بر. رسد يحداقل ممكن م
ها هسـتند   يافتن علل اين پديدهمديران همواره درپي . هاست سازمان گير كاركنان بسياري از دامن
را فـراهم  دلسردي و بيگانگي كاركنان نسبت به سازمان  زمينةخواهند بدانند كه چه عواملي  و مي
را  يخاص يسازمان ايفرد، شغل كه  رنديگ يدر نظر م يندياترك خدمت را فر ،طور عام به. كنند مي

  .كند يترك م
قـرار   يمـورد بررس ـ  ،يخاص ترك خدمت كاركنان در سطح سازمان ليدو دل پژوهش نيدر ا

بهبـود   درواقـع  كـه  كنـد  يرا ترك م شيشغل خو فقطكارمند كه  ياول، ترك خدمت. گرفته است
حالت سازمان همچنان از خـدمات فـرد    نيدر ا. رود ميشمار  به يشغل شرفتيپ اي يخدمت تيوضع

سـازمان از  چراكـه  ؛ متفـاوت اسـت   يمراتب با ترك خـدمت سـازمان   هامر، ب نيبرخوردار است و ا
قـرار   يمـورد بررس ـ  يسـازمان  دگاهياز د ترك خدمت كاركناندوم، . شود يمنخدمات فرد محروم 

 انجـام در طـول خـدمت فـرد در سـازمان      ينـد يافر يط ـ معمولاً يخدمت سازمان ترك .گيرد مي
را  يليدلا كند مي پژوهش تلاش نيا. شود يمحروم ماز خدمات فرد  شكلي به كه سازمان رديگ يم

و  ييجـا  جابه نيا .دهدقرار  يمورد بررس ،شوند يسازمان م يروهاين ييجا هكه موجب خروج و جاب
  بدون حقـوق،   يمرخص د،ياخراج، بازخر ت،يمورأخدمت، استعفا، م محل رييتغي ها شكل به ،خروج
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 حتي اي كه گونه ؛ بهاستكه دستاورد آن محروميت سازمان از خدمات فرد است  ...انفصال دائم و
 ـ جايي وي، و جابه شغل رييبا تغ باز ،سازمان را ترك نكند فرد اگر و خـدمات   هـا  هسازمان از تجرب

   .خواهد بوداو محروم  يها و اندوخته يتجرب
اسـت كـه    يعوامل يبند تيو اولو قيدق ييشناسا پژوهش پيش رو،هدف  نيتر رو مهم نيا از

 يضـرور كار،  نيا يبرا. اند دهش نيمب يميشركت پتروش يو فن يادار كاركنان يريگ موجب كناره
 اآنها ر يتينارضا اسبابو  شدهگروه از كاركنان  نيابروز ترك خدمت سبب كه  يعوامل يةكلاست 

 هايشـنهاد يپو  يادي ـبن يهـا كار  آنها، راه يبند تياولو با و شوند ييشناسا يدرست هفراهم آورده، ب
شـده،   بـر مـوارد گفتـه    افـزون . شـود آنها ارائه  كاهش ايعوامل و حذف  نيمقابله با ابراي  ياساس

   :شرح زير هستند اهداف ديگر پژوهش به
  ن؛يمب يميكاركنان شركت پتروش يشغل تيعوامل مؤثر در كاهش رضا ييشناسا •
  عوامل موجد ترك خدمت؛ يبررس •
  علل و عوامل ترك خدمت؛ يبند تياولو •
  .مختلف يها از ترك خدمت كاركنان بخش يريشگيپ يبراكار  راه ةارائ •

  پژوهش ةپيشين
هـاي تـرك خـدمت و بررسـي      علل و ريشـه  ةدر زمينهاي گوناگون،  از ديدگاهمتعددي  مطالعات
عوامـل و تعيـين    بنـدي  اما نسبت به اولويت ،ها انجام شده است ها و سازمان در شركت آن عوامل
 ،شـده  انجـام  مطالعـات اغلـب   هاي يافته. است نشدهاقدامي  ،كاركنانميان آنها در سازمان و رتبة 

 انـد  معرفـي كـرده  ابعـاد سـاختاري و انگيزشـي تـرك خـدمت      عوامل اصلي خروج از سـازمان را  
  ). 1372؛ طاهري لاري، 1373؛ رعنايي، 1380دانا، ؛ رئيس1379زاده،  قاضي(

ايـن  عوامـل مـدنظر در   زمينة عوامل اصلي خروج از سازمان كه بـا  مهم در مطالعات يكي از 
ابعـاد رضـايت   دربـارة  اين پژوهشگر . است )2000( كوريوان ة، مطالعارتباط نزديكي داردپژوهش 

 1شكل  .است هايي انجام داده پژوهش ،هاي ترك خدمت كاركنان شغلي و تعهد سازماني در مدل
هاي ترك خدمت كاركنـان   بر رضايت شغلي و تعهد سازماني در مدلگذار تأثيرترين عواملي  مهم

  . دهد را از ديد كوريوان نشان مي
هاي فوق، وجود يك رابطة معكوس ميان متغيرهاي رضايت شـغلي و تعهـد    در كلية پژوهش

  . ستاثبات رسيده ا سازماني با تمايل افراد به ترك خدمت سازمان، به
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  .منفي تعهد و رضايت بر تمايل به ماندن و ترك خدمت است تأثيردهندة  نشان)  -(علامت 
  هاي ترك خدمت كاركنان  گذار بر رضايت شغلي و تعهد سازماني در مدلتأثيرعوامل . 1شكل 

  
 ؛ ساعتچي،1375؛ علوي، 1379صفرخانلو، ( نيز از طريق نظرسنجي از محققان ايراني گروهي

منظور سنجش ميزان ترك خدمت  به ، مطالعاتي را)1379و مجيدي،  1372 ؛ رزقي رستمي،1380
از ايـن   نتايج حاصـل  اغلب .اند دادهها انجام  و بررسي علل و عوامل موجد آن در برخي از سازمان

 ازجملـه اينكـه   .ه استديده شدنكات مشتركي ها  اين نظرسنجيبيشتر در  ومشابه بوده مطالعات 
تـرك خـدمت و    بيشتر عوامل مؤثر در هاي مورد مطالعه، سازماندرصد از كاركنان  73 تا 65بين 

ل يابتدا دلا ،ها در اين طرح .اند بازگو كردهآن را ساختاري و عوامل منتسب به محل كار   تمايل به
 ـ اطلاعـات  آوري شـدند و پـس از آن،   جمـع ترك خدمت از ديد كاركنان سـازمان   آمـده   دسـت  هب

 ،درنهايـت گردانـده شـد و   به آنها باز ،ها شاخص اهميت ةدرجتعيين  برايشده و دوباره  بندي طبقه
كـه ايـن مـوارد     دست آمـد  هب ترتيب اولويت به ترك خدمت از ديد كاركنان داخلي سازمان دلايل

بـودن ميـزان    ينيپـا ، عدم توجه كافي به كارهاي كارشناسي افـراد  شغلي، يعدم ارتقا: عبارتند از
نبـود  ، تغييـرات مـداوم مـديريتي   ، سالاري و ارجحيت رابطه بر ضابطه عدم شايسته ،حقوق و مزايا

فقـدان  ، عـدم توجـه بـه سـوابق كـاري افـراد      ، توزيع غيرهمگن امكانات، سيستم مناسب پاداش
، هاي استخدامي عدم اطمينان از وضعيت، نگهداري كاركنان سازمان استراتژي مناسب در حفظ و

، حـد از نظـارت بـيش   كنتـرل و ، عـدم رضـايت شـغلي    جـا،  افزايش فشارهاي روحي و توقعات بي
 ةرشـت نـاهمگوني  ، نبـود وضـعيت كـاري سـالم و ايمـن     ، بودن واگذاري كـار  ناعادلانه و نامتوازن

:ابعاد ساختاري محل كار  
 
(+) اختيار  

) - ( تكرارپذيري  
(+) حمايت اجتماعي  
) -( استرس شغلي  
(+)پرداخت  

(+) رضايت شغلي  

(+) هاي فردي ويژگي  

(+) تعهد سازماني  

) -( تمايل به ماندن  

 ترك خدمت
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نبـود  ، كفايتي مـديران  بي، كاربردي هاي غير يا آموزشهاي لازم  فقدان آموزش، تحصيلي و شغل
مشـكلات شخصـي و   ، ناتواني در ابراز وجـود  ،ناسالمرقابت منفي و ، انسجام اجتماعي در سازمان

   .پاگير و مانعو مقررات دست ،فردي
بر تمايل ترك خدمت  ،فرهنگ سازمانيتعهد سازماني و  ،گرفتههاي انجام  بر اساس پژوهش

ترك خـدمت   هاي اساسي آن با لفهؤهمچنين رضايت شغلي و ابعاد و م. كاركنان اثر معكوس دارد
شـهايي و  ؛ رسـولي،  1390، فرحـي افخمي اردكـاني و  (ثر است ؤكاركنان ارتباط داشته و بر آن م

گذاري توانمندسازي كاركنان بر تعهد سازماني تأكيـد  تأثيربر  نيز، نابرخي محقق). 1391، صفايي
سـيدجوادين، حيـدري و شـهباز    ؛ 1390انصاري، رحماني يوشانلويي، اسكويي و حسيني، (اند  كرده

ثر تعهد سـازماني  ؤمثبت و م ة؛ همچنين رابط)1388، پور پور و حسن موغلي، حسن؛ 1388، مرادي
ياسـيني،  (قرار گرفته است  تأييدهاي متعددي مورد بررسي و  و رضايت شغلي كاركنان در سازمان

هـاي   هـاي پـژوهش   يافتـه بـر اسـاس   ). 1389زاده،  ؛ هاشم1391، ابراهيم و آراسته آبادي، نوه زين
توان انتظار داشت كه تعهد سازماني و عدم  مي ،چنانچه فضاي اعتماد در سازمان بالا باشد پيشين،

  ). 1388، خنيفر، مقيمي، جندقي و زروندي(يابد  زايشافترك خدمت 
اي،  وابستگي حرفه(تعهد شغلي  ةچهارگانكه بين شفافيت نقش و ابعاد  دنده ينشان م ها يافته

داري اارتبـاط مسـتقيم و معن ـ   ،)هاي كار و مشاركت شـغلي  بندي به ارزش وابستگي سازماني، پاي
اسـتفاده از  پژوهشـگران  برخـي   بـر ايـن،   افـزون  ).1391، ، نفري و رضـايي يقربان(وجود دارد 

تسليمي و (اند  كردههاي كلينيكي را براي كاهش ميزان بيگانگي شغلي كاركنان پيشنهاد  روش
   ).1391الوداري، 
هـاي   كننـده  تعيـين «عنوان با در دانشگاه جورجيا  )2000( آمده از پژوهش گرتنر دست هنتايج ب

نشـان   »هاي ترك خـدمت كاركنـان   تعهد سازماني در مدل ساختاري و انگيزشي رضايت شغلي و
   عوامـل غيرمـادي هسـتند    ،تـرك خـدمت از ديـد كاركنـان سـازمان      ةعمـد ل ي ـدلادهد كه  مي

مين نيازهـاي انگيزشـي كاركنـان دليـل اصـلي تـرك       أضعف سازمان در ت ،واقعدر و )درصد 76(
شـده و   هـاي سـازماني ادراك   شامل حمايت ،دو متغير كليدي تأثير) 2005(كر  .بوده استخدمت 

همچنين بـراي تبيـين   . تعهد سازماني را بر نيت ترك خدمت كاركنان مورد تحليل قرار داده است
نقش تعهد شغلي و سازماني را در بستر و ) 2010(ها، كيم و مولر  ترك خدمت كاركنان در سازمان

 .اند داده ارتحليل قرو هاي كاري مختلف مورد تجزيه زمينه

ل ي ـدلاعوامـل زيـر    ،اند شده با افرادي كه سازمان را ترك كرده هاي انجام بر اساس مصاحبه
 :اند شدهاصلي ترك خدمت كاركنان مطرح 

  ؛سازمان با كاركنانن برخوردهاي نامناسب برخي از مسئولا •
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  ؛فرايند انجام امور در جا هاي بي دخالت •
  ؛عدم اعتماد به منابع انساني سازمان •
اهـداف  توجه صرف مديريت سازمان بر اهداف، بدون توجه به ابزارهاي رسيدن بـه آن   •

 ؛)نيروي انساني(

  ؛تخصص و مهارت كاركنان عدم توجه به سوابق تجربي، •
  ؛هاي رقيب شركت سوي مزاياي بيشتر از حقوق و ةارائ •
  ؛هاي شغلي بهتر در خارج از سازمان وجود فرصت •
 ؛اعتقاد به ضعف سيستم مديريت موجود در شركت •

  .هاي حفظ و نگهداري نيروي انساني مدي سيستمآضعف و ناكار •

رضايت شغلي و ترك خـدمت  معكوس بين رابطة وجود  ي كه اشاره شد،هاي پژوهشاغلب در 
  .استشده ييد أت ،كاركنان

  مباني نظري پژوهش
ايـن   شـايد  .دادن به همكاري در يك سازمان است نيت ترك خدمت، ميل ارادي افراد براي پايان

كاري  چون غيبت، اهمال، خراب مواردي تأثير خود را درممكن است  اماگاه عملي نشود،  هيچنيت 
   .)1391 ،رسولي، شهايي و صفايي( و مانند اينها نشان دهد

قصـد تـرك   . كنـد  كـار مـي   آن در كـه  اسـت  سازماني از فرد شدن جدا معناي ترك خدمت به
اسـتعفا و   الزامـاً بـه  شود كه  سازمان و استعفا تعريف مي ميل و اشتياق آگاهانه براي ترك ،خدمت

 اي نزديـك اشـاره دارد   احتمال ترك رابطه با سازمان در آينده به بلكه ،شود ترك واقعي منجر نمي
مهـم   اريسـازمان بس ـ  كي بازدهياثر ترك خدمت بر ). 1391، اخباري، عريضي، قاسمي و نوري(

بـا   يهـا  يآوردن خروج ـ مفـراه  يبـرا سـازمان   تيظرف يروتواند  يم مستمر،ترك خدمت . است
 در زمينـة  ناخوشـايندي  يامـدها يپ توانـد  يترك خدمت م ني، همچنمنفي داشته باشد اثر تيفيك

، كلهريـان، كـامجو و   رو سـبك (داشـته باشـد    اتي ـو توقـف عمل  يآموزش يها نهيهز ،يابيكارمند
   ).1390، طالقاني

  ابعاد ترك خدمت 
   تعارض بين اهداف فردى و اهداف سازمان •

خـود   ديدگيرد كه از موجودى اجتماعى است و دوست دارد در جايگاهى قرار در ذات خود، انسان 
بنابراين افراد در زندگى كارى و اجتماعى خود در تلاش هستند براى كسب . و ديگران مهم باشد

 ـ هايى شوند كه در آنجا انسان وارد سازمان ،چنين جايگاهى ارزش  ،رف انديشـه و تـوان  بودن و ص
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هـا و نيازهـاى    خواسـته  اي از با زنجيـره  افراد. قبال اين كار از افراد حمايت كندباشد و سازمان در
سـازمان نيـز    ،ديگـر  سـوي از . هسـتند كردن آن  درصدد برآورده و شوند وارد سازمان مىشخصى 

كـارگيرى   كوشـد از طريـق بـه    ها و نيازهاى خاص است كه مـى  داراى يك سرى اهداف، خواسته
مدير مسـئول ايـن اسـت كـه ميـان اهـداف فـردى         ةبنابراين وظيف. كاركنان آنها را برآورده كند

هـاى هـر    طـورى كـه اهـداف و خواسـته     به ؛كاركنان و اهداف سازمان تعادل مناسبى برقرار كند
  .دوطرف برآورده شود

كارمنـد منطبـق    هـاي انتظاركه اگر اهداف سازمان با  كند ميانتظار در اين زمينه بيان  ةنظري
اهـداف فـرد بـا اهـداف سـازمان       چههر ،ديگر سوياز . ربخشى سازمان بالا خواهد رفتاث ،باشد

همسو باشد، كاركنان با ميل و رغبت بيشترى فعاليت خواهنـد كـرد و خلاقيـت و تـوان خـود را      
كارمند درك كند كه انتظارات  چنانچهبنابراين، . كار خواهند گرفت اى در سازمان به نحو شايسته به

كـم  را هـا   مكان اين فاصلهالا تيح كند تا وى با كاركردهاى سازمان فاصله زيادى دارد، تلاش مى
كند كه سازمان در بدو ورود  منطق حكم مى. به همديگر نزديك شوند ها تو واقعي هاانتظار تاكند 

، برگزار كند و در يك زمان مناسـب جايگـاه   آشنايى شغلى مناسبى ةبراى وى برنام ،جديدكارمند 
ها  كارمند نيز بايد خواسته ،ديگرسوي از . طور كامل بيان كند شغل و انتظارات سازمان از فرد را به

مـديگر آشـنا   هـاى ه  دو طرف بـا خواسـته   هر چنانچه. كند بازگوو انتظارات خود را براى سازمان 
نداشتن آگاهى  مقابل،در  و كه تعارض ميان آنها به ميزان زيادى كاهش يابدرود  ميانتظار ، شوند

كه اين تعارض عاملى مؤثر در تـرك   خواهد شدايجاد تعارض  منجر به ،كامل از نيازهاى همديگر
  ).1373رعنايي كردشولي، (خدمت مجازى است 

ها را با ديگران  ها و ستاده برابرى نيز، معمولاً شخص داده ةنظريانتظار، براساس  ةنظري جدا از
آنچـه فـرد در ايـن راه در    . كنـد  احساس برابرى يا نابرابرى مـى  ،مقايسه و براساس قضاوت خود

ميزان  و ، زمان، موقعيت اجتماعى و سازمانىها هتجربتحصيلات و  ،كند گذارى مى سازمان سرمايه
امكانـات  سازمانى، پاداش و ترفيـع و   ةمرتبدستمزد، مقام و آورد  دست مى بهو آنچه  اوست تلاش
  .ديگر است رفاهى

تلاش براى رسـيدن  . برسد  كوشد به هر طريقى به برابرى مى ،خود با ديگران ةمقايسفرد در 
با شـدت احساسـى دارد    يمستقيم ةرابط ،قدرت اين انگيزش. به برابرى، وجود انگيزش كار است

دهد  اقدامات مختلفى انجام مىبراى رسيدن به برابرى،  وي .كند ميمقابل عدم تساوى كه فرد در
افـراد خواسـتار برابـرى هسـتند،      ،براساس اين نظريه. ها را تغيير دهد دادهكند نتايج يا  و سعى مى

آنهـا كـه احسـاس    . كوشند تا به برابرى برسند كنند، مى حتى آنگاه كه احساس نابرابرى مثبت مى
انـد، ولـى    كنند كه بيشتر كار كرده در مقايسه با ديگران تصور مى براي مثال( نابرابرى منفى دارند



  1392پاييز ، 3 ةشمار ،5 ةدور ،ॠدশୌࢌ دوਠॻی   ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 130

كـارى تـلاش    ، از طريق كاهش كيفيت توليـد يـا كـم   )اند كردهو مزاياى كمترى دريافت  دستمزد
كاركنـان بـراى دسـتيابى بـه برابـرى       هاي تلاش چنانچه. كنند تا به برابرى مورد نظر برسند مى

. گاه به نفـع سـازمان نخواهـد بـود     كه هيچ دخواهند زبخش نباشد، دست به اقدامات منفى  نتيجه
، ترك خدمت مجازىتر از همه  كارى، كاهش تعهد سازمانى، ترك خدمت و مهم كارى، خراب كم
  ).1373رعنايي كردشولي، (است  هايي از اين اقدامات منفي نهنمو

هـاى   تطبيق شرايط لازم براى انجـام يـك كـار و ويژگـي     موضوع :تناسب شغل با شخصيت
 ـ. تازگى مورد توجه زيادى قرار گرفته اسـت  به ،شخصيتى  )1985( جـان هالنـد  معـروف   ةدر نظري

، اين نظريهبراساس  .اين موضوع به بهترين نحو بيان شده است ،تناسب شغل با شخصيت ةباردر
را معرفـي  اين محقق شـش نـوع شخصـيت    . متناسب با محيط كارش است ،فرد ةرغبت يا علاق

اى بسـتگى دارد كـه فـرد     بـه درجـه   ،و معتقد است كه رضايت شغلى و ميل به ترك شغلكرده 
هريـك از ايـن   . آميز شخصيت خود را با يك محيط شـغلى وفـق دهـد    موفقيت شكلي تواند به مى

   .هستندشغلى خاص خود  شش نوع شخصيت مناسب محيط
يادشده بيانگر اين مطلب است كه اگر شخصيت افراد و نوع شغل آنها با هم متناسـب   ةنظري

جايى كاركنان و ترك خدمت و ترك  جابه ،نتيجهرسد و در باشد، رضايت شغلى به بالاترين حد مى
توجه به نوع شخصـيت فـرد، كـار     بايد با. يابد ميكاهش ترين ميزان  خدمت مجازى آنها به پايين

قـوى و رفتـارى    ةاگر فردى از لحاظ شخصيتى داراى مهارت فنى، بني ـ. مناسبى به او واگذار كرد
تر از ايـن اسـت    بانى گمارده شود، بسيار مناسب پرخاشگرانه باشد و در مشاغل كشاورزى و جنگل

 ـاجتمـاعى قـوى دار   ةجنب ـكـه   كار گرفته شود به در مشاغلى اگر كه به پژوهشگرى بپردازد و ، دن
  :شده است در زير مطرحهاي اصلي اين نظريه  نكته .خواهد داشتصورت نامناسبى 

  ؛هاى ذاتى و واقعى دارند افراد از نظر شخصيتى تفاوت -1
  ؛مشاغل متفاوتند -2
افرادى كه در مشاغلى متناسب با شخصيتشان گمـارده شـوند، رضـايت شـغلى بيشـترى       -3

يا تـرك خـدمت    داده اختيارى از كار خود استعفا طور بهاحتمال كمترى  بهو خواهند داشت 
  ). 1380دانا،  رئيس(خواهند كرد مجازى 

هاى منابع انسانى اسـت   ترين بحث يكى از اساسى ،مشاغل طراحى مناسب: هاى مشاغل ويژگي
افراد بسيار توانمند نيز، راه به جايى نخواهد برد و كاركنان داشتن با سازمان  ،آن و در صورت نبود
 ،شـاغل طراحـى م  ةنحـو بنـابراين  . طراحى مشاغل گرفتار خواهنـد شـد   نادرستدر گرداب نظام 

در ايـن   )1976( هاكمنالگوى . ها بايد به آن توجه كافى داشته باشند موضوعى است كه سازمان
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اصلى شغل، روابط متقابل آنها  ةگان پنجهاى  اين الگو، ويژگى. تواند بسيار مؤثر واقع شود زمينه مى
 ،براساس اين الگو. كند مشخص مىورى، انگيزش و رضايت شغلى كاركنان را  و تأثير آنها بر بهره

  :شرح زير توصيف شود به ،اصلى شغل ةگان پنجابعاد تواند در  هر شغل مى
هـا و   تواند از مهارت كه يك فرد مى اي گونه دارد؛ بهوظايف متنوعى شغل : تنوع مهارت) الف 

  .هاى گوناگونى بهره گيرد توانايي
اند كه كار از ابتدا تـا انتهـا بـراى     نحوى تعيين شده وظايف شغلى به: دار بودن وظيفهامعن) ب 

بوده و فرد تصوير كاملى از وظايف شغلى خود داشته و خود بخش مهمـى از كـار    شاغل مشخص
  .شود تلقى مى

زنـدگى يـا   و اثرات محسوسى بر  برخوردار استاهميت و ارزش از شغل : اهميت وظايف) ج 
  .كار افراد ديگر دارد

ريزى زمـانى   حدى در برنامه شاغل تا ،هاى كارى در تعيين رويه: استقلال و اختيار در كار) د 
  .از استقلال و آزادى عمل برخوردار استكار، 
در مـورد اثربخشـى    يشده كه اطلاعـات واضـح و مسـتقيم    شغل طورى طراحى: بازخورد) ه 

  . دهد نتايج و عملكرد كارى به شاغل مى
) اهميـت وظيفـه   و داربودن وظيفهاتنوع مهارت، معن( عد اولچگونه سه ب كه بايد توجه داشت

گانـه در   هـاى سـه   شوند؛ يعنى اگر اين ويژگي براى ايجاد كار معنادار و با ارزش با هم تركيب مى
كـارى بـا   خـود را  شـغل  بينى كنيم كـه شـخص    توانيم پيش ما مىباشند،  وجود داشته يك شغل

، باشـد استقلال و اختيار برخـوردار  از  خود در شغل ياگر فرد. اهميت و ارزشمند تلقى خواهد كرد
اگـر در شـغلى    در وي شـكوفا خواهـد شـد و    ،احساس مسئوليت شخصي در قبال نتايج عملكـرد 

خـود را  وظايف شود، كاركنان خواهند توانست ارائه  يبازخورد كارمنداننسبت به نتايج و عملكرد 
هاى درونـى وقتـى    كه پاداشكند  ميبيان  ،انگيزشى الگو ديدگاه. انجام دهند يصورت اثربخش به

كـارش را انجـام   ) مسئوليت پذيرفته(خودش ) دانش نتايج(گيرد  شود كه فردى ياد مى حاصل مى
 يت بيشتري داشـته موجودگانه  چه اين وضعيت سههر). دار بودن كارش را تجربه كند ارزش(دهد 
و غيبت در كار و احتمال ترك خدمت مجازى نيـز   يافته افزايشد، انگيزش، عملكرد و رضايت باش

  ).1380ساعتچي، ( كمتر خواهد شد
 يكاركنـان  افـراد بـه  (توانايى كاركنـان افـزايش يابـد     دانش و چههر ،دهد ها نشان مى بررسي

يابند و ارتقا ) 1954( مراتب نيازهاى مازلو و همچنين در مسير سلسله )دانشور و خبره تبديل شوند
شكوفايى برسند، ماهيت مشـاغل بـراى آنهـا اهميـت بيشـترى      احترامى و خوداى از خود به درجه

اى طراحى شوند كه بـراى تمـامى سـطوح كاركنـان و      گونه بنابراين مشاغل بايد به. خواهد يافت
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هـا   سـازمان برخـي از  در . باشـد  انگيـز  چـالش  ،با تحصيلات و استعدادهاى مختلـف  يبراى افراد
تفاوت محسوسى ميان كاركنان توانمند و كاركنان با تـوان و   ،شود از نظر بازده كارى مشاهده مى

اى طراحـى   گونـه  مشاغل بـه  ، يعنيدانش كم وجود ندارد، ناشى از طراحى نامناسب مشاغل است
چالشـى محسـوب   اند كه براى كاركنان متوسط و سطوح پايين از نظـر دانـش، يـك شـغل      شده
و كاركنان نيز از شغل خـود   شدهاى كه عملكرد آنها از نظر سازمان مطلوب تلقى  گونه شود، به مى

   .رضايت دارند
ميـزان  سـپس   ،رهبرى وضعيتى، مدير ابتدا بايد وظايف كاركنان را تعيين كند ةنظريبراساس 

توجه به ميزان و ماهيت قدرت خود، سـبك   سرانجام باتوان و تمايل افراد خود را در نظر بگيرد و 
اى باشد كه كاركنان توان  گونه به» وضعيت«براى مثال، اگر . مناسبى را براى رهبرى انتخاب كند

تـر   تـر و مناسـب   و تمايل زيادى براى انجام كار داشته باشند، استفاده از سبك تفويضى اثـربخش 
گونـه كـارايى نخواهـد داشـت      ر ايـن وضـعيت هـيچ   خواهد بود و اسـتفاده از سـبك دسـتورى د   

تعهد كارى كاركنان و ايجاد اعتماد ميان آنها، وجود يك سبك  ةلازمبنابراين  ).1379صفرخانلو، (
هـاى مـديريت و    روشتسلط بر علـوم و  رهبرى و مديريت مناسب در سازمان است و مدير بدون 

» هـدف  يب ةخان تاريك«ميزان توان و دانش كاركنان، سازمان را به يك آگاهى از  بدونرهبرى و 
ضمن ايجاد مقاومـت در   ،كاركنان توانمند و دانشور ويژه به ،تبديل خواهد كرد و كاركنان سازمان

  .يابند ميگرايش به ترك خدمت مجازى برابر سبك نامناسب مدير، 

   پژوهششناسي  روش
از  ،آمده دست هاطلاعات ب و پيمايشي است ـ توصيفي و از نوعكاربردي  ،از نظر هدفپژوهش اين 

  .آماري تعميم داده شده استجامعة يك نمونه با مستندات آماري به 
از  85تـا   80هـاي   كاركناني است كـه طـي سـال   كلية متشكل از اين پژوهش  آماريجامعة 

آمـاري  جامعـة  گيـري از   نمونـه رابطـة  با توجه بـه  . اند كردهشركت پتروشيمي مبين ترك خدمت 
هاي مختلـف   از بخش آنها، افرادي هستند كهة كه هم محاسبه شدنفر  96آماري نمونة نامحدود، 

  . اند ترك خدمت كرده پتروشيمي مبينشركت 
 اي انتخـاب در بـر اي  شـده  شانس يـا احتمـال شـناخته   جامعة اين پژوهش، اعضاي  از آنجاكه

افـراد   ةچون هم ـ و شده استبرداري احتمالي استفاده  از طرح نمونه دارند،آزمـودني گـروه نمونه 
گيـري   روش نمونـه  ،شدن را دارند و اين شانس بـراي همـه مسـاوي اسـت     جامعه شانس انتخاب

 داردپذيري را  اين روش كمترين سوگيري و بيشترين تعميم. كار گرفته شده است بهتصادفي ساده 
 ). 1382شيرازي، (
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ها،  فراواني، نسبت( آمار توصيفي نامه، از شده از پرسش هاي استخراج توصيف آماري داده براي
از  ،پـژوهش نيـز   هـاي  تحليـل داده و  زيهتجبراي  و) انحراف استاندارد واريانس و، درصد، ميانگين

 گرفتـه  بهـره  عاملـه  تحليل واريانس يك و اي دوجملهآزمون  ،چون يمتناسب آماري هاي روش
   .است شده

ابتـدا  ، آناطمينان از پايـايي  براي نامه استفاده شده است و  در طراحي ابزار سنجش از پرسش
ضريب آلفاي كرونبـاخ  نامه،  آوري اين تعداد پرسش معپس از جو شد توزيع نامه  پرسشسي تعداد 

92/77 %= α نامه از روش روايـي   همچنين براي بررسي و اطمينان از روايي پرسش .دست آمد هب
  . محتوا بهره گرفته شده است

   هاي پژوهش يافته
:0ܪ  .ثيرگذار استأسطح رضايت شغلي كاركنان برميزان ترك خدمت آنها ت :اولاصلي  ةفرضي آزمون ܲ ≤ 50% :1ܪ  ܲ > 50%  

 . محاسبه شده است 1از رابطة آزمون آمارة 
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نتيجـه بـا   اسـت، در  )96/1( جـدول  Zكوچكتر از  )-023/3(شده  محاسبه Zبا توجه به اينكه 
سطح رضايت شغلي كاركنان  ،ديگر گفتة به. شود رد مي H1ييد و أتH0فرضية  درصد، 95 اطمينان

  .گذار استتأثيرميزان ترك خدمت آنها  بر
  

هـاي   كاركنان شركت در مقايسـه بـا سـازمان   نابرابري حقوق و مزاياي  :اولفرعي فرضية آزمون 
:0ܪ  .دارد تأثيردر ترك خدمت آنان ) شركت پتروشيمي مبين( مشابه ܲ ≤ 50% :1ܪ  ܲ > 50%  

  .محاسبه شده است 2از رابطة آزمون  ةآمار
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كـوچكتر اسـت، بنـابراين بـا     ) 96/1(از مقدار بحراني ) -422/1(آزمون آمارة كه مقدار آنجااز 
دهنـدگان   ديگـر، از نظـر پاسـخ    گفتـة  بـه . شـود  رد مي H1و  تأييد H0فرضية  ،درصد 95احتمال 

شـركت پتروشـيمي   ( هـاي مشـابه   نابرابري حقوق و مزاياي كاركنان شركت در مقايسه با سازمان
  .دارد تأثيرترك خدمت آنان  در، )الغدير
  

عدم ثبات جايگاه شغلي كاركنـان شـركت پتروشـيمي مبـين در تـرك      : دومفرعي  ةآزمون فرضي
:0ܪ .خدمت آنان مؤثر است ܲ ≤ 50% :1ܪ  ܲ > 50%  

  . آيد دست مي به 3از رابطة آزمون آمارة 
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 درصد،95است، بنابراين با احتمال ) 96/1(جدول  Zكوچكتر ) -155/5(شده  محاسبه Zچون 
شـغلي  دهندگان عدم ثبات جايگاه  از نظر پاسخبه اين معنا كه . شود رد مي H1و  تأييد H0فرضية 
  .در ترك خدمت آنان مؤثر است ،كاركنان

ابعاد خاصي از امنيـت شـغلي   ها، به  سؤالكدام از  كه هر شد  ال مطرحؤدر اين فرضيه هفت س
از  ،538/5 كه اين فرضيه بـا ميـانگين اولويـت   شد مشخص  ها پس از بررسي .كند اشاره ميافراد 

ثباتي در  بيدهندة  نشانها برخوردار است و اين  گذاري بيشتري نسبت به ديگر فرضيهتأثيرميزان 
 گـاه  بـه  گـاه  برخوردهـاي هـا و   گيـري  وضعيت استخدامي و جايگزيني، عدم مشاركت در تصـميم 

  .استسويه در نقل و انتقالات داخل سازماني  يك
  

 تأثيردر ترك خدمت آنان  ،مناسب كاركنانارتقاي احساس عدم امكان  :فرعي سومفرضية آزمون 
:0ܪ  .دارد ܲ ≤ 50% :1ܪ  ܲ > 50%  

  .آيد دست مي به 4از رابطة آزمون آمارة 
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بـا   تـوان  مـي  اسـت،  )96/1( جدول Zكوچكتر از  )-723/3(شده  محاسبه Zبا توجه به اينكه 
ــان ــدرا  H0فرضــية درصــد  95 اطمين ــه. كــردرد را  H1 فرضــية و تأيي ــان   ب از نظــر  ،ديگــربي

  .در ترك خدمت آنان مؤثر است ،مناسب كاركنان يدهندگان عدم امكان ارتقا پاسخ
مسـتقيم ابعـاد    صورت مستقيم و غير هب شد و در آن،ال مطرح ؤسسه در رابطه با اين فرضيه 

امـا   تأييد شـد،  189/4اين فرضيه با ميانگين  .گرفتمورد ارزيابي قرار و ارتقاي يك كارمند  رشد
، مزايا و امنيـت شـغلي   ،حقوق در مقايسه با ،خدمت افرادگذاري آن در ترك تأثيرنسبت به ميزان 

  .تري قرار گرفت پايين اهميتدر 
  

سطح كاركنـان شـركت پتروشـيمي     گذاري افراد هم تفاوت در ارزش :چهارمفرعي  ةآزمون فرضي
:0ܪ  .در ترك خدمت آنان مؤثر است ،مبين ܲ ≤ 50% :1ܪ  ܲ > 50%  

  .شده استمحاسبه  5از رابطة آزمون آمارة 
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كـوچكتر  ) 96/1( مقـدار بحرانـي يـا اسـتاندارد     Zاز ) -862/1(شده  محاسبه Zكه  از آنجايي
ديگـر تفـاوت در   گفتـة   به. شود رد مي H1و  تأييد H0درصد فرضية  95بنابراين با اطمينان  است،
  . داشته باشد تأثيرتواند در ترك خدمت آنان  مي ،گذاري كاركنان ارزش

بـه طريقـي بـا     سه سـؤال مطرح شد كه هر  سه سؤالنيز چهارم فرعي فرضية در رابطه با 
بنـدي بـا ميـانگين     در رتبـه  و گذار بودتأثيرهر يك بر ديگري  تأييديكديگر در ارتباط بودند و 

 بـه  كه چنانچـه  برداشت كردگونه  توان اين مي درواقع. كسب كرددرجه اهميت پاييني  ،689/2
دچـار مشـكل    هچرخ ـكـل   ،طرفه نگريسته شـود  از مراحل يكگذاري در هركدام  ارزشچرخة 

  .خواهد شد
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گـذار  تأثيردر تـرك خـدمت كاركنـان شـركت      ،كاهش تعهد سازماني :پنجمفرعي  ةآزمون فرضي
:0ܪ  . است ܲ ≤ 50% :1ܪ  ܲ > 50%  

  . شود محاسبه مي 6از رابطة آزمون آمارة 
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اسـت،  ) 96/1(جـدول   Zكـوچكتر از  ) 323/1(آزمون محاسبه شده آمارة بنابراين چون مقدار 
در  ،به اين معنا كـه تعهـد سـازماني   . شود رد مي H1و  تأييد H0 درصد فرضية 95با اطمينان پس 

دهد كه تعهد سـازماني افـراد در ميـزان     ها نشان مي بررسي. گذار استتأثيرترك خدمت كاركنان 
احتمال ترك  ،كه با افزايش ميزان تعهد در كاركنان گفتتوان  داشته و مي تأثيرترك خدمت آنان 

احتمـال تـرك    ،خدمت آنها كاهش خواهد يافت و برعكس با كـاهش ميـزان تعهـد در كاركنـان    
ميانگين تعهـد در بـين   و شد  تأييد درصد 95با اطمينان  اين نتيجه. يابد خدمتشان نيز افزايش مي
  . است بوده تر افراد از متوسط هم پايين

  
ثيرگذاري بـر  أميزان ت ديداز ترك خدمت كاركنان، مؤثر بر  اهميت عواملبين  :دوم اصليفرضية 

  .تفاوت وجود دارد ،ترك خدمت
تـدوين شـده    علل و عوامل اصلي ترك خـدمت كاركنـان  اهميت  ةدرج ةاين فرضيه براي مقايس

عامله استفاده شده است كـه نتـايج آن بـه     ، از تحليل واريانس يكبراي بررسي اين فرضيه .است
  .است 1شرح جدول 

  دوماصلي  ةآزمون فرضي. 1جدول 

 مجموع مجذورات درجه آزادي منبع تغييرات
 ميانگين
  F مجذورات

احتمال 
 داريامعن

 000/0 3693/8 641/39 205/198 5 ها بين گروه

 - - 7365/4 175/2046 432 ها درون گروه

 - - - 38/2244 437 جمع

  
و مقدار بحرانـي   3693/8برابر  Fآمـارة مـقدار  شود، مشاهده مي 1در جدول طـور كـه  مانه F0/05 , 5 , 432 = در سـطح خطـاي    ،از مقدار بحراني بيشتر اسـت  F ةچون مقدار آمارو است  2/21
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كه بين  كردتوان ادعا  مي اي گفته به. گيرد مورد تأييد قرار ميفرض صفر رد و فرض مقابل  05/0
داري وجـود دارد و ايـن   اتفاوت معن ـ ،ثير عوامل فوق بر ترك خدمت كاركنانأميانگين اهميت و ت

  .اختلاف شانسي و تصادفي نيست
مـورد   LSDروش  ،دار اسـت اها معن ـ حال براي بررسي اينكه تفاوت بين كدام جفت از عامل

  . به شرح زير آمده استكه نتايج آن  استفاده قرار گرفت
هاي  شاخصكه شود  ميها را شامل  مؤلفهاي از  هاي همگن دسته گروه :هاي همگن تعيين گروه

 يهـا  مؤلفـه ولي نسـبت بـه سـاير     ،داري نسبت به يكديگر ندارندااختلاف معن ،ها داخل آن دسته
ها  مؤلفهبا توجه به نتايج، پنج گروه همگن از . دهند داري را نشان مياهاي ديگر اختلاف معن گروه

  :وجود دارد كه عبارتند از
 538/5اين گروه شامل عامل ايجاد امنيت شـغلي اسـت كـه ميـانگين آن     : گروه همگن اول
  . محاسبه شده است

اين گروه شامل عامل افـزايش حقـوق و دسـتمزد اسـت كـه ميـانگين آن       : گروه همگن دوم
  . دست آمده است به 014/5

 189/4مـل  اين گروه شامل عامل ارتقاي مناسب است و ميانگين ايـن عا : گروه همگن سوم
  . محاسبه شده است

محاسبه  548/3اين گروه شامل عامل تعهد سازماني است و ميانگين آن  :گروه همگن چهارم
  . شده است

و عامل  689/2گذاري با ميانگين  اين گروه شامل عامل صداقت در ارزش: گروه همگن پنجم
  .است 533/2تصدي شغل بالاتر با ميانگين 
مون فرضية اصلي دوم، اهميت و رتبة عوامل تأثيرگـذار بـر تـرك    بر اساس نتايج حاصل از آز

  .نشان داده شده است 2خدمت كاركنان، در جدول 

  گذاري بر ترك خدمت كاركنانثيرأتنظر ت و رتبه عوامل از ميبندي اه اولويت. 2 جدول
 عاملميانگين اهميت  ثر بر ترك خدمتؤعوامل مرتبة ت و مياه

 ايجاد امنيت شغلي

  افزايش مناسب حقوق و دستمزد
  سازماني مناسبارتقاي 

 تعهد سازماني

  گذاري صداقت در ارزش
  تصدي شغل بالاتر

538/5  
014/5  
189/4  
548/3  
689/2 

533/2 
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  و پيشنهادها گيري نتيجه
علل ترك خدمت و بررسي به موضوع هاي مختلف،  از ديدگاه بسياريهاي  كه پژوهشبا وجودي 

آنهـا در   ةو تعيـين رتب ـ بندي  اما نسبت به اولويت ،اند پرداختهها  ها و سازمان در شركت آن عوامل
 و عـواملي كـه   هـا  پـژوهش بررسي نتـايج  . است نگرفتهانجام پژوهشي  ،كاركنانميان سازمان و 

اتخـاذ  در مديران منابع انساني دهندة  ياريتواند  كنند، مي ترك خدمت كاركنان را فراهم ميزمينة 
درصـدد بـود تـا     كـه از نظـر گذشـت،   پژوهشي . باشدنگهداري نيروي انساني براي  هايي تصميم
بررسـي  يعني شركت مبين را  ،مطالعهسازمان مورد ترين علل و عوامل ترك خدمت كاركنان  مهم
شـش  پژوهش، نتايج . دكنبندي  اولويتآنها را بر اساس اهميت هر يك  ،و پس از شناسايي كرده

 از ايـن پـژوهش و مطالعـات   آمـده   دست هنتايج بمقايسة  .را معرفي كردعامل اصلي در اين زمينه 
تعهـد  در پژوهشـي  . دهـد  نشـان مـي   هـا  در يافتـه  را قابل توجهي هايها و تمايز شباهتپيشين، 
رسولي، شهايي و (شده است  شناختهبيني ترك خدمت كاركنان  ترين عامل در پيش مهم ،سازماني
 دريافت كـه توان  ميها  مقايسة اين پژوهشاز ). 1390، فرحيافخمي اردكاني و  و 1391 ،صفايي

شناسايي شده، ترين عوامل اثرگذار بر ترك خدمت  از مهم در پژوهش حاضر، گرچه تعهد سازماني
در رتبـة چهـارم قـرار گرفتـه     ولي اهميت يا اولويت اول را به خود اختصاص نداده است و درواقع 

هـاي عادلانـه در    ، ماهيـت كـار و پرداخـت   كه حاصل ترفيع، ارتقـا  همچنين رضايت شغلي. است
رسولي (پيشين مورد اشاره قرار گرفته است مطالعات اي قابل توجه در  يافتهمنزلة  بهاست، سازمان 

قالب سـه  حاضر اين عوامل در پژوهش در ، اما )1390رو و همكاران،  سبكو  1391و همكاران، 
مـورد   ،)مناسب يمناسب حقوق و دستمزد و ارتقاء سازمان شيايجاد امنيت شغلي، افزا(عامل مهم 

ادهاي متناسـب بـا آنهـا،    ارائـة پيشـنه  و ها  به اين يافته با اتكا. بندي قرار گرفت بررسي و اولويت
كـاهش ميـزان    زمينـة  ،هـاي لازم  ريزي و با برنامه اقدام كردهتوان براي ارتقا و بهبود عوامل  مي

را بالا نشان كاركنان  يرضايتناسطح ها  يافتهاگر  ،براي نمونه. را ايجاد كرد ترك خدمت كاركنان
اعطاي تسـهيلات و مزايـا، مشـاركت در     ،چونهايي  سازوكار باو  اي انديشيده چارهمديران  دهد،

ميل بـه مانـدگاري در    ،وفاداريتعلق و   در ايجاد حستلاش سازي شغلي و  ها، غني گيري تصميم
از تـرك   براي پيشگيريدر ادامه به برخي از موارد پراهميت  ،بر اين اساس. دهندافراد را افزايش 
اشـاره   ،راهكارهاي عملياتي براي شركت مورد بررسـي و مـوارد مشـابه    منزلة به ،خدمت كاركنان

 : شود مي

سوابق  پرداخت بر اساس وضعيت شغلي افراد،( حقوق و مزاياعادلانة مناسب و افزايش  •
 ؛)شده و ارزش كار انجام

   ؛طراحي مسير شغلي كاركنان •
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 يارتقـا  يبراسالاري و طراحي سيستم مناسب  پروري و شايسته ايجاد فرهنگ جانشين •
  ؛اجراي طرح مديران فردا مانند ،كاركنان

  ؛شده به كارشناسان و مديران مزاياي ارائه حقوق و ةفاصلميان برداشتن  از •
  ؛هاي ارزيابي مناسب براي ارزيابي كاركنان داشتن شاخص •
  ؛ن شركتادليل جوان بودن مستخدم به ،هاي سازماني خانه ةتهي •
  ؛اختيارات بيشتر به كاركنان تفويضسازي مشاغل بر اساس  غني •
ة كليهاي عملياتي و استراتژيك شركت و اعلام آن به  ها و برنامه كشيدن طرحتصوير به •

  كاركنان؛
   ؛شده هاي ارائه كارگيري ايده هقدرداني از كارهاي كارشناسي و ب •
گيـري هـاي سـطوح     دادن آنـان در تصـميم   توجه به نظام مشاركت كاركنان و دخالـت  •

  ؛مختلف شركت
  ؛آنها كاهش استرس و فشارهاي روحي برايمناسب  ةبرنامحمايت از مديران و داشتن  •

  ؛سا و مديرانؤنه ر ،ها بر اساس نام كارشناسان معرفي پروژه •
  ؛هاي خلاقيت و نوآوري براي آنها افزايش آزادي عمل كارشناسان و ايجاد فرصت •
مديران جلوگيري از ورود براي اصلاح سيستم جذب و اجراي طرح جايگزيني مديريتي  •

   ؛سواد كم
   ؛با اعتماد متقابل ، همراهايجاد فضاي دلپذير سازماني •
  ؛اجراي طرح مديريت تغيير با رويكرد آموزش و پژوهش عملي •
  .)در سطوح مديريتي ويژه به( از بيروننيرو مين أجاي ته ب ،توجه به ارتقا از درون •

  :انجام دهنددر موارد زير خود را  مطالعاتشود كه  ميپيشنهاد در پايان به پژوهشگران 
در قالـب   ،متغيرهاي كليدي منابع انساني را با ترك خدمت كاركنـان در سـازمان   ةرابط •

هـاي كـاربردي را بـراي     و يافتـه هاي تحليلي و مفهومي مورد بررسـي قـرار داده    مدل
  .كنندهاي امروزي فراهم  مديران سازمان

رغبتي حضور مفيد و مثمرثمر مديران ارشـد و   بررسي علل بي نةزميدر  ،جامع پژوهشي •
  .رسد ضروري به نظر مي ،آن در ميزان پيشرفت كاري كاركنان تأثير

 ،مؤثر و خصوص متغيرهاي كيفي و كمي حياتيمند در يك سيستم نظامتوسعة ايجاد و  •
 .مقابله با ترك خدمت كاركنان و حفظ آنهابراي 

متغير رضايت شغلي و تعهد سازماني براي افرادي كه ترك خدمت فقط پژوهش در اين  •
پيشـنهاد  . ثير آن بر ترك خدمت مورد بررسي قرار گرفتأكرده بودند و رابطه و ميزان ت
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 ،ها بر ايـن پديـده نيـز    منظور تعيين اثرات ديگر مؤلفه به در مطالعات آينده، شود كه مي
  .شوددر نظر گرفته فضايي براي كاركنان موجود در سازمان 

  منابع
 ماندن به ميل و كاري تعهد شكل پنج ميان رابطة). 1391. (؛ نوري، ا.؛ قاسمي، و.؛ عريضي، ح.اخباري، م
  . 176-192): 2( 16، روانشناسي ةمجل. نفت پالايشگاه كاركنان ميان در خدمت قصد ترك و

 .انتشارات سمت  :تهران  ،2ج   چاپ پنجم، .آمار و كاربرد آن در مديريت .)1383( .آذر، ع

 :دانشي كاركنان خدمت ترك به تمايل و سازماني تعهد فرهنگ،). 1390. (و فرحي، ر. اردكاني، مافخمي 
  .1-24): 24( 6 ،ايران مديريت علوم ةفصلنام. نفت صنعت پژوهشگاه در مدلي تبيين و طراحي

شناسـايي عوامـل و طراحـي مـدل     ). 1390(. ؛ حسيني، ا.؛ اسكويي، و.؛ رحماني يوشانلويي، ح.انصاري، م
. وزارت ارتباطـات و فنـاوري اطلاعـات   ): مـوردي  ةمطالع ـ(مفهومي توانمندسازي نيروي انساني 

  .23-40): 7( 3 ،مديريت دولتي ةفصلنام

كـاهش بيگـانگي   هـاي كلينيكـي در   بررسي ميزان اثربخشي روش). 1391. (؛ الوداري، ح.س. تسليمي، م
  ):4( 4 ،مـديريت دولتـي   ةفصـلنام ). دانشگاه پيام نور مركـز خـوي  : مورد مطالعه(شغلي كاركنان 

18-1. 

 .بررسي عوامل مؤثر بر رضـايت شـغلي كاركنـان بانـك صـنعت و معـدن      ). 1389. (زاده، د حسيني هاشم
  .17 -36): 5( 2، مديريت دولتي ةفصلنام

هاي اعتماد و تعهـد   بررسي رابطه بين مؤلفه). 1388. (؛ زروندي، ن.؛ جندقي، غ.م. ؛ مقيمي، س.خنيفر، ح
 ةفصـلنام ). هاي جهاد كشاورزي و آمـوزش و پـرورش اسـتان قـم     در سازمان(سازماني كاركنان 

 .3-18): 2( 1، مديريت دولتي

 ةنام ـ پايـان بررسي علل ترك خـدمت كاركنـان در شـركت ملـي گـاز ايـران،       ). 1372(. ع رستمي،  رزقي
 .مديريت دانشگاه تهران ةدانشكد، ارشد  كارشناسي

 سـازمان  در كاركنـان  خـدمت  تـرك  نيـت  بـر  مؤثر عوامل). 1391. (و صفايي، م. ؛ شهايي، ب.رسولي، ر
   .27 -42): 9( 4، مديريت دولتي ةفصلنام. نور دانشگاه پيام مركزي

علل ترك خدمت در كادر آموزشي اداره آموزش و پـرورش اسـتان فـارس،    ). 1373(. كردشولي، ح رعنايي
 .، دانشگاه تربيت مدرسارشد  كارشناسي ةنام پايان

 ةنام پايانهاي دولتي،  سازمان بررسي علل افزايش عوامل مؤثر بر ترك خدمت در). 1380(. دانا، ص رئيس
 .طباطبايي ةمديريت دانشگاه علام ةدانشكد، ارشد  كارشناسي
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مجموعـه  عوامل مؤثر در رضـايت شـغلي و تـرك خـدمت،      ةنگرش كاركنان دربار). 1380(. ساعتچي، م
 .، دانشگاه علامه طباطباييمقالات سمينار بررسي مسائل ايران

ــان، ر؛ .رو، م ســبك ــامجو، ز.كلهري ــاني، غ. ؛ ك ــارض). 1390. (و طالق ــار تع ــانواده و ك  ادراك نقــش: خ
. )تهـران  شـهر  هـاي  بيمارستان پرستاران كاويمورد( خدمت ترك قصد در سازماني هاي حمايت
 . 111-126): 6( 3، مديريت دولتي ةفصلنام

بـر توانمندسـازي نيـروي    مـؤثر  بررسي عوامل ). 1388. (؛ شهبازمرادي، س.؛ حيدري، ح.سيدجوادين، س
 .75 -88): 2( 1، مديريت دولتي ةفصلنام. انساني در خدمات بررسي موردي در نظام بانكي

انتشارات مركز آموزش  :دوم، تهران چاپ. هاي تحقيق در مديريت روش ).1382(. و صائبي م .شيرازي، م
 .مديريت دولتي

هاي سازمان صنايع ملي  عوامل مؤثر بر تداوم خدمت كاركنان پژوهشي در شركت). 1379(. صفرخانلو، ف
  .مديريت دانشگاه علامه طباطبايي ة، دانشكدارشد  كارشناسي ةنام پايانايران، 

تمايل بـه تـرك خـدمت    ( عوامل نگهدارنده بر ترك خدمت بالقوه تأثيربررسي ). 1372(. لاري، م طاهري
مديريت دانشـگاه   ة، دانشكدارشد  كارشناسي ةنام پايان، )كاركنان سازمان امور اداري و استخدامي

  .تهران
ارتباطات سازماني و اثرات آن بر رضـايت شـغلي كاركنـان سـازمان زمـين و مسـكن،       ). 1375(. علوي، ا

 .مديريت دانشگاه علامه طباطبايي ة، دانشكدارشد  كارشناسي ةنام پايان

، ارشـد  كارشناسي ةنام پايان. وتحليل علل بقا و ماندگاري پرسنل شركت نفت تجزيه). 1370(. زاده، م قاضي
 .مديريت دانشگاه تهران ةدانشكد

رابطه ميان شفافيت نقش و تعهد شغلي مسئولين گروه شعب ). 1391. (؛ رضايي، س.؛ نفري، ن.قرباني، ر
 .83 -98): 9( 4، مديريت دولتي ةفصلنام. بانك كشاورزي تهران

، ارشـد   كارشناسـي  ةنام ـ پايـان  جايي بر تعهد سـازماني و رضـايت شـغلي،    هجاب تأثير). 1379(. مجيدي، ع
 .تربيت مدرسدانشگاه 

بررسي ارتباط بين توانمندسازي و تعهد سازماني كاركنـان  ). 1388. (پور، م ؛ حسن.پور، ا ؛ حسن.موغلي، ع
): 2( 1، مـديريت دولتـي   ةفصـلنام . سازمان آموزش و پرورش شـهر تهـران   ةگان در مناطق نوزده

132- 119. 

گر احساس كارآمـدي   بررسي نقش ميانجي). 1391. (؛ آراسته، ح.؛ نوه ابراهيم، ع.آبادي، ح ؛ زين.ياسيني ع
در تأثيرگذاري سبك رهبري توزيع شده بر تعهد سـازماني و رضـايت شـغلي كاركنـان مـدارس      

 . 129 -148): 4( 4 مديريت دولتي، ةفصلنام. دولتي
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