
               

189 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Mohammad Shaaf Amal, Ahmad Vedadi, Mehdi Tavakoli, Daryoosh Gholamzadeh: Presenting the Model of the Elites' 
Desertion Factors in Iran's Continental Plateau Oil Company 

 

Volume 6, Issue 1, Spring 2024, Pages 189 to 210 

eISSN: 2676-7821 
https://www.jmep.ir 

                         

Presenting the Model of the Elites' Desertion Factors in 
Iran's Continental Plateau Oil Company 
 
Mohammad Shaaf Amal1 , Ahmad Vedadi2 , Mehdi Tavakoli3 , Daryoosh 
Gholamzadeh4  
 
1- PhD student, Department of Public Administration, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, Tehran, 
Iran 
2- Associate Professor, Department of Public Administration, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, 
Tehran, Iran 
3- Assistant Professor, Department of Strategic Management and Strategy, School of National Defense, Higher 
National Defense University, Tehran, Iran 
4- Assistant Professor, Department of Public Administration, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, 
Tehran 
 

Abstract 
The aim of the current research is to provide a model of the factors of 
leaving the service of the elites in Iran's continental plateau (Fallaat-e 
Gharreh) oil company. The research method is applicable in terms of 
purpose, qualitative in terms of implementation, and a descriptive-survey 
type. This research is also thematic analysis. The statistical population of 
this research includes 12 managers of Continental Plateau Oil Company 
and universities, and the purposeful sampling method was used. Also, in 
order to collect data,, indicators were extracted by means of content 
analysis of related backgrounds and the library method, and the research 
model was extracted through three-step coding. According to the analysis 
that has been carried out using thematic analysis method to determine the 
factors of leaving the service of the elites in Continental Plateau Oil 
Company of Iran, 47 indicators (items), 8 components and 3 dimensions 
have been identified and confirmed. The results showed that the factors of 
leaving the service of elites include three organizational dimensions (job 
nature, management, organizational culture), individual (motivation, 
demographic characteristics, psychological factors), and environmental 
(laws and regulations, environmental pressures). 
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Extended abstract 
Introduction 
Undoubtedly, human resources are the most important asset of the organization; because 
human resources in the organization are scarce and irreplaceable resources, and they create 
economic value and competitive advantage for the organization by the knowledge, skills, and 
abilities they bring to the organization; therefore, the most important task of human resources 
management is to create competition in attracting talented and worthy people and maintaining 
the main human resources in the organization, which is considered as a strong competitive 
strategy (Amiri & Mahmudzadeh, 2015). In fact, human capital is considered the most 
valuable and complex capital in any organization, which plays the main role in achieving 
organizational goals. In the meantime, knowledge workers or elites are workers who are in a 
high level in terms of knowledge skills and expertise. These people have the ability to 
observe, combine and interpret data and information to make better decisions and provide 
more suitable solutions for the organization (Gholipor et al, 2013). Nevertheless, some 
organizations lose a significant part of their knowledge workers for various reasons, including 
restrictive requirements and laws, not giving employees freedom of action and excessive 
control over them, burnout, job plateauing, lack of organizational support, lack of 
attractiveness, the unfair compensation of services, reducing authority and losing decision-
making power (Karimi Taher et al, 2021). In this regard, one of the most important issues of 
organizations in today's world is the issue of leaving the service of employees, especially 
skilled employees or talents, which has many negative consequences for organizations. 
Attrition costs for the organization come from different directions (Piraish et al, 2020). Based 
on this, the main question of this research is; what are the reasons for leaving the service of 
the elites in Iran's continental plateau oil company? 
 
Theoretical Framework 
leaving service 
The problem of absenteeism and desire to leave the service of employees is one of the issues 
that are of particular interest to managers and researchers these days, so organizations should 
take measures to identify and solve problems in the stage of wanting to leave service before 
the act of leaving service, because this problem has negative effects on employee motivation 
and ill attitude towards other employees (Nornezhad et al, 2020). Since the social and 
economic well-being and the provision of sufficient facilities to satisfy the material and 
spiritual needs of the people of the society require that, firstly; the people of the society 
should be educated morally and socially, and secondly; as much as possible, as many people 
as possible should acquire knowledge, perception and skills; thirdly, elite and talented people 
should be cultivated according to their capabilities and abilities; and finally, with education, 
different groups of society can actively participate in their organization and administration 
(Mirkamali, 2017). Generally, leaving the service is considered a process that occurs when a 
person leaves a specific job or organization (Kavousi et al, 2021). 
 Ebrahimi Khabir (2023) investigated the degree of tendency and reasons for leaving the 
service of employees of organizations in the cities of Tehran province. The results of the 
research showed that the reasons for leaving the organization were significant. F scores were 
for 1/306. As a result, it can be stated that for the initial stages of employment and before 
entering the organization, the characteristics of these jobs as well as the limitations and 
benefits that exist in them should be explained to the candidates in a correct and realistic 
manner so that the candidates can imagine an accurate picture of this job in their minds before 
choosing it, and can make an accurate assessment of the existing realities in areas such as 
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salaries and benefits and amenities, how to promote and advance their careers, and this 
research is effective for people's choices in the future. 
Dari (2022) investigated the identification of effective strategies to maintain and prevent 
personnel leaving the service in Kashmar municipality. In their research, they showed that the 
most important strategies to prevent personnel from leaving the service and to maintain them 
in the municipality of Kashmar were determined as follows: Safety and health criteria, rights 
and benefits criteria, organizational criteria, individual criteria, cultural criteria. 
 
Research methodology 
The research method is applicable in terms of purpose, qualitative in terms of implementation, 
and a descriptive-survey type. This research is also thematic analysis. The statistical 
population of this research includes 12 managers of Continental Plateau Oil Company and 
universities, and the purposeful sampling method was used. Also, in order to collect data,, 
indicators were extracted by means of content analysis of related backgrounds and the library 
method, and the research model was extracted through three-step coding. 
 
Research findings 
For analysis, thematic analysis method was used, and the extraction of the components and 
indicators was obtained from the review of related backgrounds and the library method, and 
then coding was used for analysis. According to the analysis that has been carried out using 
thematic analysis method to determine the factors of leaving the service of the elites in 
Continental Plateau Oil Company of Iran, 47 indicators (items), 8 components, and 3 
dimensions have been identified and confirmed. The results showed that the factors of leaving 
the service of elites include three organizational dimensions (job nature, management, 
organizational culture), individual (motivation, demographic characteristics, psychological 
factors), and environmental (laws and regulations, environmental pressures). 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of providing a model of elites' leaving service 
in Iran's continental plateau oil company. The results of this research are in agreement with 
the results of Ebrahimi Khabir (2023), Dari (2022), Piraish et al, (2020), Kavousi et al, 
(2021), Kelly et al, (2022), Tetık et al, (2021), and Hadavand (2021). Piraish et al, (2020) 
showed that there is a significant and direct relationship between the supervisor's 
characteristics, job characteristics, feelings and emotions in the job, job attitude and working 
conditions with the reduction of employee turnover and transfer, and the most influential 
factor is feelings and emotions in the job; and also, job attitude has the least effect on the 
intention to leave the service and transfer of employees and finally on the efficiency of the 
company. 
In line with the results obtained, it is suggested that organizations value many benefits such as 
social security insurance and provision of retirement resources, bonuses, annual vacation 
allowances and promotion and career growth opportunities; consider the skills of employees 
more valuable and also ensure the improvement of their personal quality of life. This allows 
employees to advance to higher positions and enjoy more job benefits, so they will not take 
leaving the job seriously and will tend to continue their involvement in the organization for a 
longer period of time. 
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  ها: كليد واژه
  ترك خدمت، 

  عوامل مديريتي، 
  ي، شغل تيماه

   ي،سازمان فرهنگ
 فشارهاي محيطي

  چكيده
 رانيارائه مدل عوامل ترك خدمت نخبگان در شركت نفت فلات قاره اهدف پژوهش حاضر 

، از نوع كيفي ،كاربردي و از حيث شيوه اجرا ،با توجه به هدف آن پژوهشروش . باشد مي
 جامعه آماري اين اين تحقيق همچنين از نوع تحليل مضمون است. باشد. يم پيمايشي-توصيفي
روش نمونه گيري باشد و از  ميها  مديران شركت نفت فلات قاره و دانشگاهاز  نفر 12 شامل پژوهش
هاي مرتبط  ها با استفاده از تحليل محتواي پيشينه . همچنين جهت گردآوري دادهاستفاده شد هدفمند

اي، مدل  ها پرداخته شد كه طي كدگذاري سه مرحله اي به استخراج شاخص و روش كتابخانه
عوامل ترك جهت تعيين تحليل مضمون با توجه به تحليلي كه از روش  پژوهش استخراج شد.

 مؤلفه 8شاخص (گويه)،  47 به اجرا در آمده است، رانيت قاره اخدمت نخبگان در شركت نفت فلا

نتايج نشان داد عوامل ترك خدمت نخبگان شامل سه بعد  شده است. شناسايي و تأييدبعد  3و 
ي، شناخت تيجمع يها يژگيو، زشيانگي)، فردي (سازمان فرهنگ، تيريمدي، شغل تيماهسازماني (

  (قوانين و مقررات، فشارهاي محيطي) است.ي) و محيطي روانشناخت عوامل
 
 

  
 
 
 
 
 

). ارائه مدل عوامل ترك خدمت 1403داريوش. ( ،غلام زاده ،مهدي ،توكلي ،احمد ،ودادي ،محمد ،شعف اعمال :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
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  مقدمه
و با  اند نيجانش و بي ابيشك، منابع انساني مهمترين دارايي سازمان است؛ زيرا منابع انساني در سازمان منابعي كم بي

كنند؛  و مزيت رقابتي ايجاد مي يسازمان ارزش اقتصاد يآورند برا هايي كه با خود به سازمان مي مهارت و توانايي دانش،
مديريت منابع انساني، ايجاد رقابت در جذب افراد مستعد و شايسته و حفظ و نگهداشت منابع  فهيوظ نيتر مهم بنابراين،

). Amiri & Mahmudzadeh, 2015( شود محسوب مي يرقابتي قو يانساني اصلي در سازمان است كه به عنوان راهبرد
را در تحقق  يكه نقش اصل شود يم در هر سازمان محسوب هيسرما نيتر دهيچيو پ نيارزشمندتر يانسان هيدر واقع سرما
 يهستند كه از نظر مهارت و تخصص دانش ينخبگان كاركنان اي يكاركنان دانش انيم ني. در اكند يم فايا ياهداف سازمان
بهتر و ارائه و راه  يريگ ميتصم يها و اطلاعات برا داده ريو تفس بيترك هده،مشا ييافراد از توانا نيهستند. ا ييدر رده بالا

ها بخش قابل  از سازمان يوجود برخ ني). با اGholipor et al, 2013سازمان برخوردارند ( يتر برا مناسب يها حل
عمل به  يندادن آزاد ده،محدودكنن نياز جمله الزامات و قوان يمختلف ليخود را به دلا ياز كاركنان دانش يتوجه

و  تيفقدان جذاب ،يسازمان تيعدم حما ،يشغل يفلات زدگ ،يشعل ياز حد آنها، فرسودگ شيكاركنان و كنترل ب
 ,Karimi Taher et al( دهند ياز دست م يريگ ميو قدرت تصم اراتيمنصفانه نبودن جبران خدمات، كاستن از اخت

خروج از خدمت كاركنان به  ايامروز، مسئلة ترك خدمت  يايها در دن مسائل سازمان نياز مهمتر در همين راستا). 2021
 يترك خدمت برا يها نهيها دارد. هز سازمان يبرا ياديز يمنف يامدهايهمان استعدادها است كه پ ايكاركنان ماهر  ژهيو

 مسئله نوعي به كه است زماني دير خدمت ترك بحث). Piraish et al, 2020( شود يسازمان از جهات مختلف وارد م
است.  شده شناخته سازماني عملكرد براي مهم عاملي عنوان به سازمان ترك به تمايل و است شده تبديل سازماني مهم
 ).Khairandish et al, 2017( است اجتماعي سرمايه دادن دست از و ضمني دانش ترك معناي به كاركنان خدمت ترك
 بيني پيش دليل همين به. دارد همراه به كاركنان و سازمانها براي نامطلوب يا جهينت شغل ترك براي كارمند يك تصميم

سبب  ،يدولت يها در سازمان يو شغل يبد سازمان طيشرا .)Low, 2013است ( برخوردار اي العاده فوق اهميت از آن
 ي، و بشود يكم كاري كاركنان در سازمان م ايباعث ترك خدمت،  تيو در نها يكاهش انگيزه و تغيير نگرش شغل

 شود يبراي كيفيت كالا و خدمات م ديياستخدام و آموزش و تهد نش،يمرتبط با گز يها نهيشك باعث هدردادن هز
)Simon et al, 2010.( يراهبرد يها طرح ي و ارائه هيته ياثربخش استعدادها برا تيريهمچون استعداد و مد يموضوعات 

ساز و  توانند يكه نم ييها سازمان). Collings et al, 2018( شود يمحسوب م يمهم در عرصه جهان يها چالش سازمان از
شاهد از دست دادن آنها خواهند بود.  ند،ينما يطراح استعدادها يحفظ و نگهدار يبرا يمناسب يها يكارها و استراتژ

 شانياستعدادها يها در حفظ و نگهدار ها و شركت سازمان از يتعداد قابل توجه دهد ياساس، مطالعات نشان م نيبرا
  ).Abedin et al, 2020( اند ل نكردهچندان موفق عم
ترك  از يقابل توجه زانياما م كنند يم يگذار هياساساً در جذب و آموزش استعدادها سرما يرانيا يها گرچه سازمان
 جه،يدر نت .دهد يقرار م ريمذكور را تحت تأث يها كه عملكرد سازمان يطور مختلف وجود دارد به عيخدمت در صنا

جدي روبرو  با مشكلات يدانش يانسان يرويپنهان ترك استعدادها و ن ليدر ارتباط با دلا يرانيا يها سازمان رانيمد
 يرا برا يدانش گذشته و دانش فعل توانند يم كنند يها كار م در سازمان يمدت طولان يكه براهستند. كاركنان باتجربه 

كنند. اما اگر سازمان را ترك كنند، دانش انباشته شده در طول زمان را با خود  بيترك يمؤثر اهداف سازمان تيريمد
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 .اند كرده ييدادن دانش شناسا دستدر از  يديرا به عنوان عوامل كل خارج شده از سازمانخواهند برد. محققان كارگران 
 يها شركت نياز بزرگتر يكي ،يردروكربويه ميعظ يها رهيداشتن ذخ اريبا در اختدر اين ميان شركت نفت فلات قاره 

آمارهاي مربوط به بخش نيروي انساني نشان داده در شركت نفت فلات قاره در سال به طور . ديآ يجهان به شمار م ينفت
نفر از نيروهاي خبره و نخبه از طريق مرخصي، غيبت و در نهايت خروج، اين سازمان را ترك  25تا  20ميانگين تعداد 

 205نفر جزء كاركنان دانشي هستند،  1000نفر كارمند دارد كه از ميان  5000. با توجه به اينكه اين شركت كنند يم
يي را براي اين سازمان ايجاد ها ينگران تواند يمكه اين رقم  شوند يمدرصد كاركنان دانشي در سال از اين سازمان خارج 

يي را براي اين ها ينگراننان، از اهميت بالايي برخوردار است و با حجم كارك ها سازمانعدد در مقابل ساير  نيا كند.
ي ايراني را ترك كرده و به ساير كشورها و يا ها سازمانسازمان ايجاد كرده است. اغلب كاركنان به دلايل مختلف 

داشت و همچنين ترك در اين سازمان در نگه توانند يمي ديگر با شرايط بهتر تمايل دارند. اما اينكه چه عواملي ها سازمان
باشند، موضوعي است كه مغفول مانده و سازمان قادر به تمركز و كنترل اين عوامل نيست. بر همين  مؤثرخدمت نخبگان 

اساس مسئله اصلي اين پژوهش دستيابي به عواملي است كه بتوان جلوي ايجاد قصد ترك خدمت اين افراد را گرفت و 
اصلي اين پژوهش اين است كه  سؤالاين افراد اتخاذ كرد. بر همين اساس  ي لازم را در جهت نگهداشتها استيس

  كدامند؟ رانيعوامل ترك خدمت نخبگان در شركت نفت فلات قاره ا
  

  ادبيات نظري
  ترك خدمت

 ني). اFerraris et al, 2017( كنند يم هيتك يو خارج يدانش داخل بيترك يبرا يامروزه به منابع مختلف ،ها شركت
است  نيا تيموفق ديكل ،ياست. در اقتصاد امروز ...و  ياطلاعات يها گاهيكنندگان، پا نيرقبا، تأم ان،يمنابع شامل مشتر

 نيتر استفاده كنند. مهم ديخلق دانش جد ياستفاده از دانش موجود برا يخود برا يها يياز توانا ديها با كه شركت
 تيها اغلب اهم دارد. سازمان يبه چشم انداز و استراتژ ازين نيو بنابرا دارد تيريبه مد ازياست كه دانش ن نيقانون ا
) خطر Giacosa et al, 2017 .()Jennex, 2014( كنند يآن استفاده نم يايو از مزا رنديگ يم دهيرا ناد يفكر هيسرما

 كياز دست دادن  ليبه دل يو بهره ور ييبر سازمان در مورد كارا ياحتمال رياز دست دادن دانش را به عنوان تأث
، دهد يسازمان را كاهش م ياز دست رفته برونداد و بهره ور يانسان هي. سرماكند يم فيكارگر دانش تعر ايمتخصص 

را  يسازمان يريادگياز دست رفته  يساختار هيسرما .دهد يرا كاهش م ياز دست رفته حافظه سازمان ياجتماع هيسرما
 با ن،يرا مختل كند. بنابرا يدانش خارج يها انياز دست رفته ممكن است جر يا رابطه هيو سرما دهد يكاهش م

و كاهش درآمد سازمان همراه با كاهش  يتجار يها ها با از دست دادن فرصت سازمان ،نخبه و مهمخروج كاركنان 
كارمند  كياز دست دادن ). Burmeister & Jürgen, 2016( شوند يو اختلال در گردش كار مواجه م يبهره ور

سازمان نه تنها  كي ،يپرور نيجانش يزيبرنامه ر نديشود و در فرآ يمال ريو غ يمال انيمنجر به ز تواند يارزشمند م
تمركز  زيكارمند در حال خروج ن ياتيبر حفظ و انتقال دانش ح ديمناسب تمركز كند، بلكه با نيجانش افتنيبر  ديبا

 .)Durst & Aggestam, 2017( كند
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 و مديران خاص توجه مورد روزها اين كه است مواردي جمله از كاركنان خدمت ترك به تمايل و حضور عدم مساله
 ترك به تمايل مرحله در خدمت ترك عمل از قبل كه كنند اتخاذ تدابيري بايد سازمانها بنابراين دارد قرار محققان
 روي به سويي نگرش و شاغل انگيزش در منفي اثرات معضل اين زيرا گردند برطرف و شناسايي مشكلات خدمت
 براي كافي امكانات نيتأم و اقتصادي و اجتماعي رفاه كه آنجا از .)Nornezhad et al, 2020( دارد كاركنان ديگر

 تربيت اجتماعي و اخلاقي لحاظ از جامعه افراداولاً  كه است اين مستلزم جامعه افراد معنوي و مادي نيازهاي ارضاي
 افرادشوند ثالثاً  نائل، مهارت و آگاهي معرفت كسب به جامعه افراد از بيشتري تعداد است ممكن كه آنجا تا اًيثان شوند
 با اجتماع مختلف گروههاي بالاخره و يابند پرورش دارند كه تواناييهايي و قابليت به توجه با مستعد و زبده

 نمايند مشاركت خويش اداره و سازماندهي در فعال و آگاهانه صورتي به بتوانند پرورش و آموزش از برخورداري

)Mirkamali, 2017.( ًرا خاصي سازمان يا شغل فرد هنگاميكه كه گيرند مي نظر در فرايندي را خدمت ترك عموما 
 )Kavousi et al, 2021( وندديپ يم وقوع به كند يم ترك

 ديدگاه اين مبناي بر. كند يم تبعيت خاص فرايند يك از خدمت ترك به تصميم كه معنا اين به خدمت ترك فرايند
 صورت مختلفي مراحل طي و تدريجي بطور كه است عقلائي و منطقي انتخاب يك خدمت ترك به تصميم

 است نامطلوب و كاركردي غير هميشه سازماني خدمت ترك كه فرض پيش اين نيست بد خدمتي ترك هر. رديگ يم
 مد بايد را امر اين همواره خدمت ترك بررسي در است شده رد است شده انجام زمينه اين در كه مطالعاتي اكثر در
 كه هنگامي اين بنابر. باشد سازنده و مفيد سازمان براي تواند يم كاركنان برخي خدمت ترك كه داد قرار نظر

 نوع اين و بود خواهد نامطلوب سازمان براي آن عواقب نمايند، ترك را سازمان مطلوب، عملكرد داراي كاركنان
  .)Ebrahimi Khabir, 2023( شود يم محسوب كاركردي غير كه است خدمت ترك

) است. اين پژوهشگر دربارة Currivan, 2000يكي از مطالعات مهم در زمينة عوامل اصلي خروج از سازمان، مطالعة (
زير  انجام داده است. شكل ييها ترك خدمت كاركنان، پژوهش يها شغلي و تعهد سازماني در مدل ابعاد رضايت

را از ديد كوريوان  ترك خدمت كاركنان يها عواملي تأثيرگذار بر رضايت شغلي و تعهد سازماني در مدل نيتر مهم
 ، وجود يك رابطة معكوس ميان متغيرهاي رضايت شغلي و تعهداين حوزه يها . در كلية پژوهشدهد ينشان م

  با تمايل افراد به ترك خدمت سازمان، به اثبات رسيده است.سازماني 
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  ترك خدمت كاركنان يها عوامل تأثيرگذار بر رضايت شغلي و تعهد سازماني در مدل: 1شكل 

  
  پيشينه پژوهش

)Ebrahimi Khabir, 2023 شهرستانهاي استان  هاي علل ترك خدمت كاركنان سازمان ميزان گرايش و) به بررسي
، بوده است. 1/306براي  F نمراتدار بوده است.  معني . نتايج پژوهش نشان داد كه علل ترك سازمانپرداختتهران 

بيان نمود كه براي مراحل اوليه استخدامي و قبل از ورود به سازمان، ويژگيهاي اين شغلها و همچنين  توان ميدر نتيجه 
محدوديتها و مزايائي كه در آن وجو دارد به شكل صحيح و واقع بينانه براي داوطلبان تشريح شود بنحوي كه 

د مجسم نموده وبتوانند ارزيابي دقيقي از داوطلبان بتوانند قبل از انتخاب اين شغل تصوير دقيقي از آن در ذهن خو
واقعيتهاي موجود در زمينه هائي نظير حقوق و مزايا و امكانات رفاهي، نحوه ارتقاء و پيشرفت شغلي بعمل آورند و اين 

  .است مؤثرتحقيق براي انتخابهاي افراد در آينده 
)Dari, 2022شهرداري در پرسنل خدمت ترك از ريجلوگي و نگهداشت برمؤثر  راهبردهاي ) به بررسي شناسايي 

از ترك خذمت پرسنل و حفظ  يريراهبردها به منظور جلوگ نيمهمتر كاشمر پرداختند. در پژوهش خود نشان دادند
 ا،يحقوق و مزا اريو بهداشت، مع يمنيا اري. معديمشخص گرد ريكاشمر به شرح ز يو نگهداشت آنان در شهردار

  .يفرهنگ اريمع ،يفرد اريمع ،يسازمان اريمع
)Piraish et al, 2020( زرين روي  وامل مؤثر بر ترك خدمت كاركنان و تأثير آن بر كارايي شركتبه بررسي ع

شغلي، احساس و عواطف در  هاي ويژگيسرپرست،  هاي ويژگيبين  دهد مينتايج تحقيق نشان زنجان پرداختند. 
شغل، نگرش شغلي و شرايط كاري با كاهش ترك خدمت و جابجايي كاركنان رابطه معنادار و مستقيمي حاكم است 
و تأثيرگذارترين عامل نيز احساسات و عواطف در شغل و همچنين كمترين تأثير را نگرش شغلي بر قصد ترك 

  .شركت دارند خدمت و جابجايي كاركنان و درنهايت بر كارايي
)Kavousi et al, 2021 از حد  تر نييگانه جبران خدمات؛ پا 18 يها مؤلفه يكه تمام نشان دادند) در پژوهش خود

 تيبهبود وضع يبرا ييراهكارها تيهستند. در نها يدانش يروهايترك خدمت ن يعلل اصل ي متوسط و در زمره
 ،يمال ،يانسان ،ينديشود در هفت دسته فرا يدانش يروهايترك خدمت ن مسئلهجبران خدمات كه منجر به رفع 
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جبران  يها استيبه بهبود س تواند يپژوهش حاضر م جيشدند. نتا شنهاديپ ياسيس-يو قانون يفناورانه، ساختار ،يفرهنگ
  .دينما يانيكمك شا انيدانش بن يها در سازمان يديكل يروهايخدمات به منظور حفظ ن

)Kelly et al, 2022 بين توانمندسازي ساختاري و قصد ترك و نقش ميانجي رضايت شغلي: ) به بررسي ارتباط
 يدار يارتباط معن يساختار يكه توانمندساز دادندنشان در پژوهش خود هاي ويژه پرداختند.  مطالعه پرستاران مراقبت

 يبا قصد ترك رابطه منف يشغل تيرضاهمچنين  .اما با رضايت شغلي رابطه معناداري دارد ندارد شغل با قصد ترك
  .داشت

)Tetık et al, 2021 پرداختند. در ديدگاه مديران پرستاري در مورد ترك كار پرستاران از شغل خود ) به بررسي
عوامل مرتبط  ،ينامطلوب كار طيشرا ،يعوامل اقتصاد ليكه پرستاران شغل خود را به دل پژوهش خود نشان دادند

 .كنند يترك م يو عوامل فرد تيريبا مد

)Hadavand, 2021 شناسايي و تحليل عوامل اثرگذار بر ترك خدمت كاركنان دانش محور در صنعت) به بررسي 

ICT  درصد داراي  69/5هاي شغلي با ميانگين  دهد كه عامل ويژگي هاي پژوهش نشان مي يافتهپرداخت. كشور
، 9/61باشد. همچنين عوامل مديريتي با ميانگين  بيشترين تأثير در نارضايتي شغلي و به تبع آن ترك خدمت سازمان مي

و وسوسه  36/4كاري با ميانگين  هاي شوك، 46/6، رويه منابع انساني با ميانگين 54/2فرهنگ سازماني با ميانگين 
 ICT عوامل اثرگذار در ايجاد انگيزه ترك خدمت دانشگران در صنعت از ديگر 34/7گري مشتريان با ميانگين 

  .باشند مي
  

  شناسي تحقيق روش
 وهياز نظر ش نيهمچن قاتيتحق .باشد يماز نوع اكتشافي و  يكاربرد قاتيتحق طهيحدر  هدف نظر از پژوهش اين

و  يمحقق به دنبال بررس ،يفيتوص يها . در روشگيرند يقرار م يشيمايو پ يفياطلاعات در دو دسته توص يجمع آور
با استفاده  يدانياطلاعات م يبا جمع آور نيبر مطالعات كتابخانه است. همچن هيبا تك قيتحق نيكشف روابط و مضام

 يا مطالعه كتابخانه يها طرح از روش نيدر ا نكهيانجام دهد. با توجه به ا يشيمايپ يقيتحق تواند ياز نظرات افراد، م
است.  ي پيمايشيفيپژوهش توص كيو روش،  تيكرد كه پژوهش حاضر بر اساس ماه انيب توان ي، مدشو ياستفاده م

  اين تحقيق همچنين از نوع تحليل مضمون است.
تعداد نمونه بر اساس . اند دادهتشكيل  ها دانشگاهمشاركت كنندگان اين پژوهش را مديران شركت نفت فلات قاره و 

 دنيخبرگان تا رس انيمصاحبه م ندي. فراشده استانتخاب  طيد شراجخبرگان وا انيو در م هدفمند يريروش نمونه گ
نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند.  12در اين راستا  .شد نيياساس تع نيو حجم نمونه بر ا داشتادامه  يبه اشباع نظر

  شرايط نخبگان به شرح زير است:
 سال تجربه مديريتي 10مديران حداقل  -

  فوق ليسانس تحصيلات حداقل -
ي به استخراج ا كتابخانههاي مرتبط و روش  يشينهپبا استفاده از تحليل محتواي  ها دادههمچنين جهت گردآوري 

هاي تحقيق، كتب، مقالات، رسالات و ساير اسناد  پرداخته شده است. در اين بخش ابزار گردآوري يافته ها شاخص
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بالادستي هستند. همچنين در راستاي جمع آوري نظرات خبرگان در بخش مصاحبه، از روش ميداني و از پرسشنامه 
  نيمه ساختار يافته بهره گرفته شده است.

ها از ديدگاه منظور اطمينان خاطر از دقيق بودن يافتهروايي ابزار پژوهش و به براي حصول اطمينان از روايي:
پژوهشگر، ازنظرات ارزشمند اساتيد آشنا با اين حوزه و متخصصان دانشگاهي كه در اين حوزه خبره و مطلع بودند 

  ك گرفته شد.ها كم كنندگان در تحليل و تفسير داده زمان از مشاركتطور همچنين بهاستفاده شد. هم
گردد. پايايي در مصاحبه، در مراحلي چون موقعيت مصاحبه، هاي تحقيق اطلاق مييافته به سازگاري پايايي پايايي:
شود. به چگونگي هدايت سؤالات اشاره مي ،شونده در پايايي مصاحبهچنين همگردد. برداري و تحليل مطرح مينسخه

انجام شده حين تايپ متون توسط دو فرد  يها يسينو نسخه يپايايي درون موضوعبرداري نيز بايد به در پايايي نسخه
ها نيز توجه به درصدهاي گزارش داده شده توسط دو نفر كدگذار، روشي بندي مصاحبهتوجه نمود. در طول طبقه

) در مورد باشد ردرصد يا بيشت 60 ديباكه دو كدگذار ( ي(درصد) توافق درون موضوع براي تعيين پايايي است. ميزان
. در پژوهش كنوني از پايايي بازآزمون و روش توافق يك مصاحبه (كنترل تحليل) نيز روشي براي پايايي تحليل است

  هاي انجام گرفته استفاده شد.ي براي محاسبه پايايي مصاحبهدرون موضوع
عنوان نمونه انتخاب شده و هر كدام از  هاي انجام گرفته چند مصاحبه بهبراي محاسبه پايايي بازآزمون از ميان مصاحبه

در يك فاصله زماني كوتاه و مشخص دوباره كُدگذاري شد. سپس كُدهاي مشخص شده در دو فاصله زماني  ها آن
- ها با هم مقايسه شدند. روش بازآزمايي براي ارزيابي ثبات كدگذاري پژوهشگر به كار ميبراي هر كدام از مصاحبه

و كدهاي  "توافق"ها، كدهايي كه در دو فاصله زماني با هم مشابه هستند با عنوان احبهرود. در هر كدام از مص
هاي انجام گرفته توسط محقق شوند. روش محاسبه پايايي بين كدگذاريمشخص مي "عدم توافق"غيرمشابه با عنوان 

  در دو فاصله زماني بدين ترتيب بوده است:

	درصد	پايايي	 ൌ
2 ቀتعدادتوافقاتቁ
تعداد	كل	كدها

⨯ 100 

درصد به دست آمد كه بيانگر قابل قبول بودن آن  79هاي انجام شده در اين پژوهش ضريب پايايي بين كدگذاري
ي دو كدگذار، از يكي از اساتيد حوزه مربوطه آشنا درون موضوعاست. براي محاسبه پايايي مصاحبه با روش توافق 

در پژوهش مشاركت كند در ادامه محقق به همراه اين همكار  عنوان كدگذار ثانويه به كدگذاري درخواست شد تا به
عنوان شاخص پايايي تحليل به  ي كه بهدرون موضوعپژوهش، تعداد سه مصاحبه را كدگذاري كرده و درصد توافق 

  رود با استفاده از فرمول زير محاسبه شده است:كار مي

درصدتوافق	دروني ൌ
2 ቀتعدادتوافقاتቁ
تعداد	كل	كدها

⨯ 100 

فرمول تعداد توافقات اشاره به تعداد كدهاي مشترك و يكسان بين محقق و كدگذار همكار اشاره دارد. تعداد در اين 
ترتيب پايايي حاصل از دو  اين باشد. به كل كدها نيز مجموع كدهاي استخراجي بين محقق و كدگذار همكار مي

رگرفته از تحليل مضمون و همچنين ها كدگذاري نظري بروش تحليل دادهدست آمد. درصد به 75.75كدگذار 
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و همچنين دريافت نظرات خبرگان  ها نهيشيپمصاحبه با خبرگان با استفاده از كدگذاري اشتراس كوربين است. بررسي 
به بومي سازي  تواند يمدرك وسيعي از مقوله مورد نظر ايجاد كرده و نظرات خبرگان  تواند يمبه صورت توامان 

ها تجزيه،  در حوزه موردنظر تحقيق منجر شود. كدگذاري نظري عبارت است از عملياتي كه طي آن داده ها شاخص
 "ها مقوله" "مفاهيم"شوند. در اين روش سه ركن اصلي  اي در كنار يكديگر قرار داده مي سازي و به شكل تازه مفهوم
 وجود دارند. "ها و قضيه

ها به هم وابستگي متقابل دارند. براي ها و تحليل دادهها، تنظيم دادهداده آوري عنوان يك كل، جمع در هر مطالعه به
اند از:  كه عبارت شود يمهاي به دست آمده از مصاحبه و نيز مباني نظري از سه نوع كدگذاري استفاده  تحليل داده

 كدگذاري باز كدگذاري محوري و كدگذاري انتخابي

  
  هاي پژوهش يافته

هاي خام  شود. طي اين فرايند داده هاي پژوهش محسوب مي ترين و مهمترين بخش از اصلي ها دادهتجزيه و تحليل 
. در اين پژوهش به بررسي گردند يم ارائهگيرد و پس از پردازش به شكل اطلاعات  مورد تجزيه و تحليل قرار مي

ي ها شاخصاين ترتيب كه پرداخته شده است. به  رانيعوامل ترك خدمت نخبگان در شركت نفت فلات قاره ا
مذكور با استفاده از بررسي مقالات و متون علمي استخراج شدند. اين فرايند در قالب پاسخ سواط پژوهش صورت 

  گرفت.
 كدامند؟ رانينخبگان در شركت نفت فلات قاره اعوامل مؤثر بر ترك خدمت  -

ر مبناي مقولات استخراج شده از مطالعه هاي كيفي شامل كدگذاري باز ب مراحل كدگذاري مورد استفاده در پژوهش
  باشد. مقدماتي مباني نظري تحقيق، كدگذاري محوري و كدگذاري انتخابي مي

 كدگذاري باز  
شود، كدگذاري  ها مربوط مي بندي پديده از طريق بررسي دقيق داده بخشي از تحليل كه مشخصاً به نامگذاري و دسته

ها و اسناد و مدارك بر اساس ارتباط با  شود. به عبارت بهتر، در اين نوع كدگذاري مفاهيم درون مصاحبه باز ناميده مي
ها  رحله، تقطير و خلاصه كردن انبوه اطلاعات كسب شده از مصاحبهشوند. نتيجه اين م بندي مي موضوعات مشابه طبقه

مشابه هستند. در روش كدگذاري نظري، دو  سؤالاتهايي است كه در اين  بندي و اسناد به درون مفاهيم و دسته
ها را  دهپردازند. يعني متون و دا ها وجود دارد. برخي از پژوهشگران به تحليل جز به جز مي گرايش براي تحليل داده

گير بودن اين روش تنها نكات و  دهند. برخي نيز به دليل وقت خط به خط و كلمه به كلمه مورد تحليل قرار مي
  .كنند مضامين كليدي را كدگذاري مي
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  * مراحل اجرا:  
  شوند ها از هم مجزا مي ابتدا داده

  آنها ضميمه شوند)شوند تا كدها به  بندي مي ها براساس واحدهاي معنايي دسته (عبارت
▼  

  ها هاي كشف شده در داده بندي كدها براساس پديده دسته
▼  
  هاي بدست آمده كدگذاري مجدد مقوله

تر از كدهاي مرحله اول: كدها بايد به شكل بارزي نمايانگر محتواي مقوله باشند و به يادآوري مرجع  (اكنون انتزاعي
  مقوله كمك كنند)

▼  
  شوند اند، بسط داده مي به دست آمده هايي كه به اين ترنيب مقوله

  هاي آن) شوند: يك راه طرح پرسش تحقيق / مقايسه قطب گذاري و صاحب بعد مي هاي هر مقوله نام (ويژگي
  

 كدگذاري محوري  
هاي توليد شده (در مرحله كدگذاري باز) است. اين عمل، معمولاً  هدف از كدگذاري محوري ايجاد رابطه بين مقوله

پردازي را به سهولت انجام  كند تا فرايند نظريه پرداز كمك مي شود و به نظريه وي پاردايمي انجام ميبر اساس الگ
بندي اصلي (مانند  دسته ها قرار دارد. دهي در كدگذاري محوري بر بسط و گسترش يكي از مقوله دهد. اساس ارتباط

شوند.  بندي اصلي مرتبط مي ها با اين دسته بندي هشود و ساير دست ايده يا رويداد محوري) به عنوان پديده تعريف مي
اي ويژه از  گردند. زمينه، به مجموعه شرايط عليّ موارد و رويدادهايي هستند كه منجر به ايجاد و توسعه پديده مي

 تري از شرايط اشاره دارد كه پديده در آن قرار دارد. راهبردهاي كنش گر به مجموعه گسترده شرايط و شرايط مداخله
هاي  دهند و در نهايت ستاده كنند كه بعنوان نتيجه پديده رخ مي هايي اشاره مي يا تقابل، به اقدامات و پاسخ

  ها به پيامدها اشاره دارند. خواسته/ناخواسته اين اقدامات و پاسخ
  

  هاي اصلي هاي فرعي به مقوله كدگذاري محوري فرايند مرتبط كردن مقوله
  گيرد) پيچيده تفكر استقرايي و قياسي است كه طي چند مرحله انجام مي(اين عمل شامل فرايند 

▼  
هاي  آن دسته از مقولات را كه با پرسش تحقيق بيشترين ارتباط را دارند، از ميان كدهاي به وجود آمده و يادداشت

  .كنند مربوط به كدها انتخاب مي
+  

  .گردند ي آنها ميوجوي شواهد و قرائن برا ها به جست سپس، ميان متن و عبارت
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  (انتخابي) كدگذاري گزينشي  
ها،  بندي مند آن با ديگر دسته بندي اصلي، مرتبط كردن نظام كدگذاري انتخابي عبارت است از فرايند انتخاب دسته

اس هايي كه نياز به اصلاح و توسعه بيشتري دارند. كدگذاري انتخابي بر اس بندي تأييد اعتبار اين روابط، و تكميل دسته
پردازي است. به اين ترتيب كه مقوله محوري را به  نتايج كدگذاري باز و كدگذاري محوري، مرحله اصلي نظريه

هايي را كه به  ها ربط داده و آن روابط را در چارچوب يك روايت ارائه كرده و مقوله مند به ديگر مقوله شكل نظام
  كند. بهبود و توسعه بيشتري نياز دارند، اصلاح مي

  
  شود مي تشريحها  با ساير گروه بندي دستهگيري و پيوند هر  شكل

  دهد) تر ادامه مي (كدگذاري محوري را در سطحي انتزاعي
▼  

  اي از سرگذشت مورد به دست خواهيد آورد شده شده و شرح و بسط داده بندي شكل فرمول
  مصاحبه منفرد)(مسئله يا پديده اصلي مطالعه به منزله يك مورد و نه به شكل يك شخص يا 

▼  
هاي مختصر و كوتاه  بندي ارائه تصويري اجمالي از ماجرا و مورد است و به همين دليل بايد با عبارت از اين فرمول

  بيان شود
...............................................................  

آن مقوله محوري به همراه   وزن بدهد، در نتيجهگر بايد ميان دو پديده اصلي دست به انتخاب بزند و به آنها  تحليل
  گيرد شود، شكل مي اش كه به آن مربوط مي مقولات فرعي

+  
شود و با استفاده از اجزا و روابط پارادايم كدگذاري به (در  ها و ابعاد مقوله مركزي بسط داده مي ويژگي مجدداً

  شود صورت امكان، تمامي) ساير مقولات مرتبط مي
  

آوري شده در فرمت مصاحبه كه با فرايند تطبيق مستمر به نقطه اشباع نظري رسيده است بعد  هاي جمع داده با توجه به
توان كدگذاري  ها مقياس كمي تعريف شده است، مي از تعريف سؤالات اصلي پژوهش (مصاحبه) كه براي آن

  ها شروع كرد. وصيف كننده اين ويژگيها و ابعاد آن و نمودارهاي ت آوري شده را با تعريف ويژگي هاي جمع مصاحبه
شده براي  هاي ارائهخبره در اين زمينه بر اساس مصاحبه نيمه ساختاريافته مصاحبه شد. پاسخ 12ذكر است كه با  شايان

هر سؤال پس از تحليل محتوا و كدگذاري توسط پژوهشگر و دو نفر از متخصصين آمار در جدولي آورده شده است 
  باشد. هاي اصلي پژوهش ميها و مؤلفهنگر شاخصكه اين جداول، بيا

آوري شده در فرمت مصاحبه كه با فرايند تطبيق مستمر به نقطه اشباع نظري رسيده است، بعد  هاي جمع با توجه به داده
توان كدگذاري  ها مقياس كمي تعريف شده است، مي از تعريف سؤالات اصلي پژوهش (مصاحبه) كه براي آن

ها شروع كرد.  ها و ابعاد آن و نمودارهاي توصيف كننده اين ويژگي آوري شده را با تعريف ويژگي هاي جمع مصاحبه
  بنابراين، در گام اول لازم است تا واحدهاي معنايي شناسايي شود.
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هاي جديد، مقولات يا  بعد از كدگذاري واحدهاي معنايي و رسيدن به حد اشباع (زماني كه از تحليل متن يا مصاحبه
هاي  مقوله از داده 8بندي شدند و در نهايت  اي جديدي به دست نيايد)، بر اساس مشابهت كدها به يكديگر مقولهكده

ليست  هاي زير چككيفي پديدار شدند. در ادامه طي فرايند كدگذاري انتخابي، طبقات اصلي ايجاد شدند. در جدول
ري محوري و انتخابي آورده شده است. همانگونه كه مربوط به نتايج تحليل محتواي مصاحبه با استفاده از كدگذا

ربط و  هاي بيها آغاز گرديد (كدگذاري باز) و مفاهيم و مقولهها با استخراج مفاهيم و مقولهمشاهده شد تحليل داده
  ها در جدول زير آمده است. تكراري حذف گرديدند كه نتايج كدگذاري محوري و منبع مربوط به هريك از مقوله

 
 و همچنين مطالعه متون با خبرگان افتهيساختار مهيمصاحبه ن كياستخراج شده از تكن ميمفاه هيكل ستيل: 1 جدول

كد مصاحبه   منبع  شاخص    ابعاد
  شونده

  
  
  
  
  
  
  
  
  

عوامل 
  سازماني

  
  
  
 تيماه
  يشغل

 يو آل شاف ديس، )1399( يهرچگان يترك  شغلى فشار
)2021(  

I1 

ناهمگوني رشتة تحصيلي و 
  شغل

)، ساعتچي 1375)، علوي (1379صفرخانلو (
)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(

)1379(  

I10  

ساسو ، )2021( يو آل شاف ديس)، 1401دري (  و بهداشت يمنيا
)، 1379صفرخانلو (، )2019و همكاران (

)، رزقي 1380)، ساعتچي (1375علوي (
  )1379)، مجيدي (1372رستمي (

I9  

كولز و همكاران ، )1399و همكاران ( شيرايپ  يكار طيشرا
)2018(  

I2  

  I9.I11  )2018( آكگوندوز و ارييلماز  وضوح نقش
  
  
  
  
  
  

  مديريت

      ارتقا يها فرصت

لازم يا  يها فقدان آموزش
  غير كاربردي يها آموزش

)، ساعتچي 1375)، علوي (1379صفرخانلو (
)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(

)1379(  

I8  

  تغييرات مداوم مديريتي
)، ساعتچي 1375)، علوي (1379صفرخانلو (

)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(
)1379(  

I3.I7  

  توزيع غيرهمگن امكانات
)، ساعتچي 1375)، علوي (1379صفرخانلو (

)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(
)1379(  

I12  

  I4)، ساعتچي 1375)، علوي (1379(صفرخانلو عدم توجه به سوابق كاري 
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)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(  افراد
)1379(  

  كنترل و نظارت بيش ازحد
)، ساعتچي 1375)، علوي (1379صفرخانلو (

)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(
)1379(  

I8  

فقدان استراتژي مناسب در 
حفظ و نگهداري كاركنان 

  سازمان

)، ساعتچي 1375)، علوي (1379صفرخانلو (
)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(

)1379(  

I4  

و  شرفتيوجود فرصت پ
  يتيحما يسبك رهبر

كولز و همكاران ، )1400و همكاران ( يمقر
)، 1375)، علوي (1379صفرخانلو (، )2018(

)، 1372)، رزقي رستمي (1380ساعتچي (
  )1379مجيدي (

I5.I7  

  
  
  

فرهنگ 
  سازماني

 يها تياز وضععدم اطمينان 
  استخدامي

)، ساعتچي 1375)، علوي (1379صفرخانلو (
)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(

)1379(  

I6  

افزايش فشارهاي روحي و 
  توقعات بي جا

)، ساعتچي 1375)، علوي (1379صفرخانلو (
)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(

)1379(  

I6  

  I1.I10.I12    در سازمان يثبات اجتماع
  I6.I11.I2    تيميصم يشكل ده

  I12.I1    يفرهنگ كار گروه
  I2.I1.I6    يجمع رييگ ميتصم

عدم شايسته سالاري و 
  ارجحيت رابطه بر ضابطه

)، ساعتچي 1375)، علوي (1379صفرخانلو (
)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(

)1379(  

I9.I0.I2  

  
  
  
  
  

عوامل 
  فردي

  
  
  
  
  

  انگيزش

  يشغل تيرضاميزان 

ي و آل شاف ديس)، 2022( و همكاران يكل
كوريوان ، )2017لو و همكاران ()، 2021(
)، 1375)، علوي (1379صفرخانلو (، )2000(

)، 1372)، رزقي رستمي (1380ساعتچي (
  )1379مجيدي (

I7.I5  

  I5  )2018سامبال و همكاران (  كار يا نهيدانش زم
  I3  )2018( كولز و همكاران)، 1401دري (  ايحقوق و مزا

    )1400( قربان زاده و همكاران  يشغل تيعدم امن
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)، ساعتچي 1375)، علوي (1379صفرخانلو (  رقابت منفي و ناسالم
)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(

)1379(  

I4  

  I2  )1399( ييزا يو ناست يباران  بي عدالتي سازماني
ي ها يژگيو

جمعيت 
  شناختي

  I2.I3.I6  )1399( يهرچگان يترك  يليمدرك تحص
  I2.I9    ميزان تجربه افراد
  I3.I4.I12    وضعيت تأهل

  I8.I3.I10    تعداد افراد تحت تكفل
  I5.I4.I11    جنسيت افراد
  I8.I12  )2018كولز و همكاران (  سن افراد

  
  
  
  
  

عوامل 
 روانشناختي

  I1  )1399و همكاران ( شيرايپ  احساس و عواطف در شغل
 يها ها و ترس خواسته

  يشخص
  I3  )2021( يو آل شاف ديس

به ماندن در  يتعهد اخلاق
  سازمان

  I9  )2021( و همكاران گزيرودر

  ناتواني در ابراز وجود
)، ساعتچي 1375)، علوي (1379صفرخانلو (

)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(
)1379(  

I10  

  فردي ومشكلات شخصي 
)، ساعتچي 1375)، علوي (1379صفرخانلو (

)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(
)1379(  

I6.I8  

  I4.I6.I3  )1400قربان زاده و همكاران (  يتعلق خاطر شغل
  I10.I11  )2019ساسو و همكاران (  يعاطف يخستگ

 لو و همكاران ،)2021( يو آل شاف ديس  ياسترس شغل
)2017(  

I12.I8.I9  

  
  
  
  

عوامل 
  محيطي

  
  

قوانين و 
  مقررات

عدم وجود مقررات اثربخش 
  براي نخبگان

  I11.I5  

عدم وجود ساز و كارهاي 
  امنيتي براي نخبگان

  I1.I12.I6  

 مقررات دست وپاگير و مانع
)، ساعتچي 1375)، علوي (1379صفرخانلو (

)، مجيدي 1372)، رزقي رستمي (1380(
)1379(  

I7.I11  
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فشارهاي 
  محيطي

در  يساختار يعدالت يب
  افتهيتوسعه ن يكشورها

  I8  )1399و همكاران ( نيعابد

كاهش كيفيت زندگي 
  كاري در جهان

  I12.I9.I7  

  I2.I10  )2018( آكگوندوز و ارييلماز  نرخ بيكاري
 

بعد اصلي قابل شناسايي  3و  مؤلفه 8شاخص (گويه) موجود،  33دهد كه از ميان نشان مي ها ليتحلنتايج حاصل از 
  به شرح شك زير است. ها مؤلفهاست. شبكه مضامين مربوط به 

  

 
  . شبكه مضامين1شكل   

  
  گيري بحث و نتيجه

مدل عوامل ترك خدمت نخبگان در شركت نفت فلات ارائه نشان داد، در اين پژوهش به  ها يبررسهمانگونه كه 
با استفاده از مطالعه متون و همچنين مصاحبه با خبرگان شناسايي  ها شاخصپرداخته شد. بر اين اساس،  رانيقاره ا

عوامل ترك خدمت نخبگان در شركت نفت فلات با توجه به تحليلي كه از روش تحليل مضمون جهت تعيين شدند. 
نتايج نشان داد  شده است. شناسايي و تأييدبعد  3و  مؤلفه 8شاخص (گويه)،  47 اجرا در آمده است،به  رانيقاره ا

، زشيانگي)، فردي (سازمان فرهنگ، تيريمدي، شغل تيماهعوامل ترك خدمت نخبگان شامل سه مؤلفه سازماني (
اين نتايج . فشارهاي محيطي) استي) و محيطي (قوانين و مقررات، روانشناخت عواملي، شناخت تيجمع يها يژگيو

 ,Ebrahimi Khabir, 2023) (Dari, 2022 ()Piraish et al, 2020( )Kavousi et al( اين پژوهش با نتايج پژوهش

ترك خدمت كاركنان 
 دانشي

 فردي

  مهارت و تخصص

شتيمع تيوضع   

نشدن و حساب  دهيد
  نشدن

يرگذارينقش و تاث   

 سازماني

يسازمان يهااستيس يجو سازمان  مديريت سازماني    يندهايو فرا نيقوان  
يسازمان   

 محيطي

 يفرهنگ يهاطيمح
 ياجتماع

 ياسيعوامل س
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2021 ()Kelly et al, 2022) (Tetık et al, 2021) (Hadavand, 2021 (.مطابقت دارد )Piraish et al, 2020(  نشان
شغلي، احساس و عواطف در شغل، نگرش شغلي و شرايط كاري با  هاي ويژگيسرپرست،  هاي ويژگيبين  دادند كه

كاهش ترك خدمت و جابجايي كاركنان رابطه معنادار و مستقيمي حاكم است و تأثيرگذارترين عامل نيز احساسات 
درنهايت بر  و عواطف در شغل و همچنين كمترين تأثير را نگرش شغلي بر قصد ترك خدمت و جابجايي كاركنان و

همچنين  دار بوده است معني كه علل ترك سازمان ندنشان داد) Ebrahimi Khabir, 2023( .كارايي شركت دارند
بيان نمود كه براي مراحل اوليه استخدامي و قبل از ورود به سازمان، ويژگيهاي اين شغلها و همچنين محدوديتها و 

واقع بينانه براي داوطلبان تشريح شود بنحوي كه داوطلبان بتوانند قبل مزايائي كه در آن وجو دارد به شكل صحيح و 
بتوانند ارزيابي دقيقي از واقعيتهاي موجود در  از انتخاب اين شغل تصوير دقيقي از آن در ذهن خود مجسم نموده و

ين تحقيق براي زمينه هائي نظير حقوق و مزايا و امكانات رفاهي، نحوه ارتقاء و پيشرفت شغلي بعمل آورند و ا
  .است مؤثرانتخابهاي افراد در آينده 

در ادامه طي فرايند كدگذاري، عوامل در سه دسته عوامل سازماني، فردي و محيطي شناسايي شدند كه به شرح زير 
  است:
 طيشرا، و بهداشت يمنيا، ناهمگوني رشتة تحصيلي و شغل، فشار شغلىي ها شاخصشامل  مؤلفهاين  ي:شغل تيماه
 يا رشد حرفه يبرا ييبه جا ديكه با رسند يم يينخبگان كارآزموده و با استعداد، به جااست.  نقش وضوحي و كار

 يها كه به دنبال فرصت رنديبگ ميها به اندازه مورد انتظارشان نباشد، ممكن است تصم آن يشغل طيبروند و اگر شرا
او در شغل، بهبود و رشد  يفعل حكارمند نخبه و سط كي يها يكه نسبت به توانمند يشغل ن،يبگردند. بنابرا يگريد

به  ياگر فشار شغل. شود يمناسب را فراهم كند، باعث كاهش احتمال ترك شغل توسط كارمند نخبه م يا حرفه
و با  داريبه صورت پا اي نديايخود كنار ب طيبرساند كه نتوانند با شرا يبالا باشد كه كاركنان نخبه را به حد يا گونه

ها و رشد  به كار خود ادامه دهند، ممكن است باعث ترك شغل آنها شود. كاركنان نخبه به دنبال چالش تيفيك
به  رنديبگ مينظر نامطلوب باشد، ممكن است تصم نيباشد كه از ا يا به گونه يهستند و اگر فشار شغل يا حرفه

رشد  يها اركنان نخبه عموماً به دنبال فرصت. كدهد يرا به آنها ارائه م يبهتر طيبروند كه شرا ديشغل جد يجستجو
ها امكانات و  شغل ارائه شده به آن اي يليخود هستند. اگر رشته تحص يكار ي در حوزه شرفتيو پ يليو تحص
از شغل خود  رنديبگ ميها فراهم نكند، ممكن است تصم آن يو تحقق اهداف شغل شرفتيپ يلازم را برا يها فرصت

  .بهتر بروند يها فرصت يجواستعفا دهند و به جست
تغييرات مداوم ، غير كاربردي يها لازم يا آموزش يها فقدان آموزش، ارتقا يها فرصتشامل  مؤلفهاين  مديريت:
فقدان استراتژي ، كنترل و نظارت بيش ازحد، عدم توجه به سوابق كاري افراد، توزيع غيرهمگن امكانات، مديريتي

مداوم  راتييتغي است. تيحما يو سبك رهبر شرفتيوجود فرصت پو  سازمان مناسب در حفظ و نگهداري كاركنان
به صورت ناهماهنگ و  راتييتغ نيكاركنان عمل كنند، به خصوص اگر ا يمنبع استرس برا كيبه عنوان  توانند يم

 تواند يهستند و عدم احترام به آنها م يا انجام شود. افراد نخبه معمولاً دنبال توسعه و رشد حرفه قيدق هيبدون توج
 يروهايبه ن توانند يم زين تيريدر مد راتييحال، تغ نيبا ا. بگردند يبهتر يها باعث ترك شغل شده و به دنبال فرصت

توسعه  يها فرصت توانند يم راتييتغ نيها را مشتاقانه در سازمان نگاه دارند. ا بدهند و آن يشتريب يورتر نخبه بهره
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 ها سازمان ن،يرا فراهم كنند. همچن يسلسله مراتب شغل يو ارتقا يدر تمام مراحل شغل تيحما شتر،يپاداش ب ،يشغل
 يفرد يساز يتوانمند يمناسب برا يها رساختيمشورت و تعامل با كاركنان، به آنها امكانات و ز تيبا رعا توانند يم

 يها ها و فرصت به دنبال چالش ينخبگان حت يند. برخكن يرياز ترك شغل نخبگان جلوگ قيطر نيارائه دهند و از ا
داشت كاركنان نخبه باشد.  جذب و نگه يبرا يعامل تيريمدمداوم در  راتييهستند و ممكن است تغ يديجد

ها  آن يارتقا برا يها . وجود فرصتكنند يم تيدر سازمان فعال يا و رشد حرفه شرفتيكاركنان نخبه عموماً با هدف پ
 شرفتيپ ،يشامل ترق توانند يها م فرصت نيها توسط سازمان است. ا آن يها ييبه منزله ارزشمند دانستن تلاش و توانا

 يها اگر فرصت .باشند كياستراتژ يها پروژه يرهبر ايو  ها تو توسعه مهار يآموزش يها شركت در دوره ،يا حرفه
 رايبا سازمان خواهند داشت ز يبه ادامه همكار يشتريب ليها تما نكاركنان نخبه وجود داشته باشد، آ يارتقا برا

 توانند يها م فرصت نيكرده است. ا دييكاركنان تأ يا توسعه حرفه يخود را برا يو آمادگ ييكه سازمان توانا ننديب يم
 يبه عملكرد و تحقق اهداف شغل يوستگيكه در تعهد خود نسبت به سازمان، پ دكنن كيتحر قيطر نيكاركنان را از ا

منجر به ترك شغل كاركنان نخبه شود.  تواند يم يركاربرديغ يها آموزش ايلازم  يها بهبود ببخشند. فقدان آموزش
 يها خود را ارتقا دهند و به روز باشند. اگر آموزش يها است كه كاركنان نخبه در تلاشند تا مهارت نيامر ا نيا ليدل

كنند  يتيو نارضا يها ممكن است احساس ناخشنود آن رد،يآنها قرار نگ اريا به دنبال هستند در اختكه آنه يازيمورد ن
. دهد يرا م ديجد يها در مهارت شرفتيو پ يريادگيبگردند كه به آنها اجازه  يبهتر شغل يها و به دنبال فرصت

كاركنان و  ينگهدار شياز افزا تواند يكاركنان نخبه، م يبرا يلازم و كاربرد يها فراهم كردن آموزش ن،يبنابرا
  .در سازمان كمك كند ديجد يدادهاجلب استع

افزايش فشارهاي روحي و توقعات بي ، استخدامي يها تيعدم اطمينان از وضعشامل  مؤلفهاين  فرهنگ سازماني:
شايسته  عدمي و جمع رييگ ميتصمي، كار گروه فرهنگ، تيميصم يده شكل، در سازمان يثبات اجتماع، جا

 تيكار مناسب، رضا طيباشد كه مح يا به گونه ياگر فرهنگ سازمان است. سالاري و ارجحيت رابطه بر ضابطه
را القا كند، احتمال  يمانند احترام، اعتماد و همكار ييها و ارزش يا حرفه شرفتيرشد و پ يها كاركنان بالا، فرصت

منجر به تعهد  تواند يموفق، م يفرهنگ سازمان كي قت،يترك شغل توسط كاركنان نخبه كمتر خواهد بود. در حق
ناسازگار،  ياحتمال ترك شغل را كاهش دهد. اما اگر فرهنگ سازمان نيبالاتر كاركنان شود و بنابرا يو بازده شتريب
به ترك شغل  ميكاركنان باشد، ممكن است كاركنان نخبه تصم يها يو رشد شغل ازهايبه ن توجه يب اياعتماد  رقابليغ

 راتييتغ از،يخود را با دقت بسنجند و در صورت ن يها فرهنگ سازمان دارد كه سازمان يتياهم ن،ي. بنابرارنديخود بگ
و  داريپا يكار طيسازمان بتواند مح كيكه  يوقت. كنند تا باعث حفظ و جذب كاركنان نخبه شوند جاديمناسب را ا

كاركنان احساس  ط،يشرا نيبه ترك شغل دارند. در ا يكمتر ليها تما كند، آن جاديكاركنان خود ا يرا برا يمطلوب
ها  اند. آن كرده دايكه مشغول به كار هستند، پ يخود را در سازمان يا و حرفه ياجتماع يها و ارزش ازهايكه ن كنند يم

داخل  شرفتيبه پ ليتماو سبك كار خود هستند و احساس ارزش و  زانياستقلال و كنترل م يكه دارا كنند يحس م
  .كنند يسازمان را تجربه م

منفي و  رقابتي، شغل تيامن عدم، ايو مزا حقوق، كار يا نهيزم دانشي، شغل تيرضا زانيمشامل  مؤلفهاين  انگيزش:
علاقه  يبا سازمان خود هستند و دارا يتر يارتباط قو يدارا زهيكاركنان با انگي است. سازمان يعدالت يبو  ناسالم
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در كار  يكاركنان نخبه ممكن است رقابت و برتر زشيانگ ن،ي. همچنباشند يدر سازمان م تيبه حضور و فعال يشتريب
استفاده  نيشتريب تواند يدر سازمان م زشيانگ ن،يها را متعهدتر به كار و سازمان كند. همچن كند و آن كيخود را تحر
 يوقت. بهتر منع كند شنهاديبا پ يگريد يها را از جذب شغل كاركنان به دست آورد و آن يها ييها و توانا را از استعداد

 ليهستند، ممكن است ما شانيو زندگ يمال يازهاين يپاسخگو شانيايكه حقوق و مزا كنند يكه كاركنان احساس م
را درون سازمان به اشتراك  اتشانيتجربها و  برده و اجازه دهند مهارت بهره ايمزا نيبمانند تا از ا يباشند در سازمان باق

 ها يمنافع و حقوق كاركنان بر اساس عملكرد و توانمند اينباشد و  يرقابت يها سازمان فرصت كياگر در . بگذارند
  ترك شغل منجر شود تيكاركنان برتر و در نها يبرا بيبه كاهش ترغ تواند ينشود، م يزير برنامه

افراد  تعداد، تأهل وضعيت، تجربه افراد زانيمي، ليمدرك تحصشامل  مؤلفهاين  ي جمعيت شناختي:ها يژگيو
خود در بازار  يها دانش و مهارت ليكاركنان با تجربه بالا معمولاً به دلاست.  افراد سنو  افراد تيجنس، تحت تكفل

به آنها اعتماد  تواند يم يتجربه كار ن،يدارند. همچن يشتريب يكار يها و اغلب انتخاب رنديگ يقرار م ريكار مورد تقد
كارمند  كياگر . دهند اسخپ ديدر شغل جد شانيازهايبدهد تا به سؤالات و ن يشتريب ييبه خود و قدرت اجرا يشتريب

به دنبال  نكهيخود را به دست آورد، احتمال ا يا حرفه شرفتيگسترش و پ يها نخبه در شركت خود نتواند فرصت
شده و  يشركت سازمان ده كيفرد با تجربه بالا در  كيست. به عنوان مثال، اگر بهتر بگردد بالا يكار يها فرصت
بهتر  يها با فرصت يدر شركت يگرياحتمالاً به دنبال شغل د افتد،يخود ن يا حرفه شرفتيرشد و پ يبرا ييها فرصت

  .خواهد بود
به  ياخلاق تعهدي، شخص يها ترسها و  خواسته، احساس و عواطف در شغلشامل  مؤلفهاين  عوامل روانشناختي:

 استرسي و عاطف يخستگي، خاطر شغل تعلق، شخصي و فردي مشكلات، در ابراز وجود ناتواني، ماندن در سازمان
 يا و رشد حرفه ديجد يها محور، كشف چالش استقلال يكار طيمح يكاركنان نخبه معمولاً به جستجوي است. شغل
را  يها و كارآمد كنند كه ارزش جاديرا ا يطيمح توانند يها م كاركنان، شركت يدارند. اما با تعهد اخلاق ليتما شتريب

 يكار طيدر مح ياز عوامل روانشناخت ييها كنند. به نمونه يدار كاركنان نخبه را جذب و نگه جهيكنند و در نت ليتحم
 تيكاركنان، لزوم رعا شرفتيو پ رشيد به عدالت در پذاشاره كرد، مانند احترام به حقوق كاركنان، تعه توان يم

 جه،يدر نت .رهيكسب و كار و غ ياجتماع تيو مسئول يحقوق بشر يها و مقررات در كشور و شركت، ارزش نيقوان
در جذب و  يشتريب ييمعمولاً توانا دهند، يكاركنان خود قرار م يتعهد اخلاق يرو ياديكه تمركز ز ييها شركت

 يها كار كنند كه مقتدرانه و با ارزش يطيدر مح دهند يم حيافراد معمولاً ترج نيا رايداشت نخبگان دارند. ز نگه
  .كند يم شيك عضو ارزشمند ستايو آنها را به عنوان  كند يشفاف عمل م ياخلاق

 يتيامن يوجود ساز و كارها عدم، نخبگان يعدم وجود مقررات اثربخش براشامل  مؤلفهاين  قوانين و مقررات:
ممكن است منجر به ترك شغل  يو مقررات در موارد نيقواناست.  دست وپاگير و مانع مقرراتو  نخبگان يبرا

و مقررات به  نيكه قوان يكار وابسته است. در صورت طيو شرا طياز مح يموضوع به بخش نيكاركنان نخبه شوند، اما ا
 نانكارك نيكاركنان نخبه را محدود كنند، احتمالاً ا يها يند و حقوق و توانمنداعمال شو ينيطور ناعادلانه و سنگ

ها  بهتر بروند. به علاوه، قانونگذاران و سازمان يها فرصت يتا به جستجو رنديبه ترك شغل بگ ميممكن است تصم
ترك شغل كاركنان  يتا موجبات برا دهيو بهبود بخش يكاركنان نخبه را بررس يجذب و نگهدار يبرا تيظرف ديبا
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ها  مناسب وجود نداشته باشد، آن يترق يپاداش مناسب و فرصتها ستمينخبگان، س ينخبه را كاهش دهند. اگر برا
 ييمند به كارها نخبگان عموماً علاقهد. امكانات را فراهم كن نيباشند كه ا يگريد يكار طيممكن است به دنبال مح

 يكه شغل شخص را به اندازه كاف يكنند. در صورت يبردار خود را بهره خاص يو استعدادها ها ييهستند كه توانا
 كياگر . رنديبه ترك شغل بگ مياستعدادها و اهداف ارائه نكنند، كاركنان نخبه ممكن است تصم نيمتناسب با ا

سبب ترك  تواند يم طيشرا نيرا ندهد، ا يعال يها و بازخوردها فرصت يسازمان عدلانه نباشد و به نخبگان برابر
  .شغل آنها شود

 يكار يزندگ تيفيك كاهش، افتهيتوسعه ن يدر كشورها يساختار يعدالت يبشامل  مؤلفهاين  فشارهاي محيطي:
وجود  رساند، يرا نم يو اقتصاد يكه عدالت اجتماع يتيحاكم ستميممكن است ساست.  بيكاري نرخو  در جهان

كاركنان نخبه ممكن است محدود  يبرا يا و حرفه يشغل يها رشد و توسعه فرصت ،يطيشرا نيداشته باشد. در چن
كمبود منابع و  ه،يمانند فساد، تراوش سرما يعوامل. عادلانه به آنها ارائه نشود يدستمزد يايشده و امكانات و مزا

كنند. در  ديرا تشد يرساختا يعدالت يب توانند يم يتيريمد يها و نقص مهارت فيضع يينظام قضا ،يانسان هيسرما
با ساختار مؤثرتر باشند و به طور  گريد يبهتر در كشورها يها نخبگان ممكن است به دنبال فرصت ،يطيشرا نيچن
 زهيمنجر به كاهش انگ تواند يم يساختار يعدالت يب ن،يبه ترك شغل در كشور خود داشته باشند. همچن ليمات جه،ينت

 شانيا حرفه شرفتيو پ يكاركنان نخبه شود. اگر كارمندان نخبه احساس كنند كه ارتقاء شغل نيدر ب يشغل تيو رضا
كه ترك شغل كنند  رنديبگ ميها ممكن است تصم آن ست،يممكن ن يستميساختار س يو ناكارآمد يعدالت يب ليدل به
  بروند. گريد يبه كشورها يبهتر يها فرصت يدر جستجو ات

منابع  نيو تأم ياجتماع نيتأم مهيمانند ب يفراوان يايمزا ها سازمان شود يمدر راستاي نتايج بدست آمده پيشنهاد 
كاركنان را  يها مهارت ،يرشد شغل يها و فرصت عيو ترف انهيسال لاتيپاداش، پرداخت معاش تعط ،يبازنشستگ

 جاديكاركنان ا يامكان را برا نيانمايند كه  نيتضمها را  آن يشخص يزندگ تيفيبهبود ك زيو ندانسته ارزشمندتر 
ترك شغل را  نيبرخوردار شوند، بنابرا يشتريب يشغل يايمزا كنند و از شرفتيبالاتر پ يها گاهيتا به سمت جا كند يم

  ادامه دهند. يتر يخواهند داشت مشاركت خود را در سازمان به مدت طولان لينخواهند گرفت و تما يجد
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