
 

 

 فصلنامۀ مدیریت نظامی    50/97/7505: دریافت مقاله

 7505، تابستان 5سال هفدهم، شمارۀ     90/94/7505: پذیرش مقاله

 752-750ص  ص      

 شناسایی عوامل مؤثر بر نیت ترک خدمت ارادی کارکنان

 (یک سازمان نظامی: مطالعۀ موردی)

 5هادی افضلی ،5دکتر ناصر عسگری، 7بارانی دکتر صمد

 چکیده
فرآینید  هیا اسیت کیه     های داوطلبانۀ کارکنان متخصص نمایانگر از دست رفیتن سیرمایۀ انسیانی سیازمان     خروج

هدس اصلی این مقاله شناسایی عوامل مؤثر بر نیت ترک خیدمت  . های زیادی را در پی دارد جایگزینی آنها هزینه

پژوهش حاضر به لحاظ هدس، کاربردی و  .باشد های نظامی می ارادی و پیش از موعد کارکنان در یکی از سازمان

ماری ایین تحقیی  شیامل کلییۀ کارکنیان سیتادی       جامعۀ آ. است از نظر ماهیت و روش انجام، پژوهشی توصیفی

نفر با استفاده از فرمیول کیوکران و بیه     729باشد که از آن بین تعداد  نفر می 582سازمان مورد مطالعه به تعداد 

نامیه محقی     هیا پرسیش   ابزار گردآوری داده. گیری تصادفی ساده در این پژوهش مشارکت داده شدند روش نمونه

  تحلییل عیاملی اکتشیافی و آزمیون تیی      یی و از طر SPSSافزار  ز با استفاده از نرمیها ن دادهساخته بوده و تحلیل 

عامل  4عامل در حوزۀ عوامل فردی،  8های پژوهش  بر اساس یافته .و آزمون فریدمن انجام شده است استیودنت

عامل در حوزه عوامل محیطی به عنوان عوامل مؤثر بر رهایی ارادی کارکنان جامعۀ  5در حوزه عوامل سازمانی و 

ه عوامل فیردی و سیازمانی بیشیتر از عوامیل     کج نشان داد یهمچنین نتا. گردیدند تأییدمورد مطالعه شناسایی و 

 .محیطی در نیت ترک خدمت ارادی کارکنان مؤثر بوده اند

 محیطی عوامل سازمانی، عوامل فردی، عوامل ترک خدمت ارادی،: واژگان کلیدی
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 مقدمه
 ینگهیدار  و شیرفت یپ و توسعه آموزش، استخدام، قالب در را یادیۀ زیسرما معاصر، یها سازمان

 دنبیال  بیه  ها سازمان یبرا زیادی یها نهیهز نان،کارک خدمت کتر .نندک یم صرس خود نانکارک

ن یبوده است و محققان آن را عیددی بی   یرقم قابل توجه یانسان یروینه گردش نیل هزک .دارد

ننیید، بییرآورد  ک یمیی که سییازمان را تییر کیی ینییانکارکدرصیید حقییوق سییالانۀ    599تییا  19

 رمیالی ماننید  یغ یهیا  نیه یترک ارادی کارکنیان هز  یطرف از (.51-55: 7،7000میچاود)اند کرده

 مانیده، یباق نیان کارک یرو بیر  فشیار  ،یسیازمان  فرهنگ  یات، تضعیاخلاق و یارک وجدان اهشک

دس و )سیازمانی را نییز در پیی دارد    حافظیه  ای یاجتماع ۀیرفتن سرما دست از و یریادگی نۀیهز

 (.825-885: 5997، 5شاو

حداقل رسیاندن تیرک خیدمت    ها تلاش برای به  های اصلی سازمان بنابراین یکی از مأموریت

: 5998، 5کیوین و آدرییان  )باشید  افراد می خدمت کتر یها کمحر ییواسطۀ شناسا به کارکنان

به علاوه بالا بردن شرایط مناسب حفظ و نگهداری کارکنان بسیار ضیروری اسیت و   (. 757-755

سیازمان  های  ها و ارفیت ناتوانی در مدیریت صحیح نگهداشت کارکنان باعر تضعی  توانمندی

 (.545-511: 5998، 8گلبک و باکس)خواهد شد

 هیای  فنیاوری  اهیور  جیه یدر نت امیا  اسیت،  نشیده  حل ۀمسال یک هنوز اشتغال هک یحال در

و باتجربیه و   هیای متخصیص  نیرو جیذب  یبیرا  تقاضیا  عموماً دیجد یبازارها شدن ن،گشودهینو

 هیا  لازم اسیت تیا سیازمان    از ایین رو . اسیت  یانسیان  یرویی ن بیازار  عرضیه  از شیآموزش دیده ب

 ییآنهیا  هیا  سیازمان  نیتیر  موفی  . نید ینما حفظ را خود و مزیت رقابتی پایدار یدیکل یها دارایی

 امیر  نیی ا .نید ینما تیریمد اراک و اثربخش یا وهیش به را شان یانسان هیسرما توانند یم هک هستند

 در لیی دل نیهمی  بیه . است آن دادن یرو یچگونگ و کارکنان خدمت ترک عوامل درک مستلزم

 اتیی ادب در نیان کارک ارادی خیدمت  کتر نهیزم در یمتعدد یعلم یها هینظر گذشته، ۀده چند

 یبیرا  گسیترده  نیه یزم ییک  همچنیان  موضیوع  نیی ا امیا . اسیت  شده ارائه یانسان منابع تیریمد

                                                                                                                                       

1. Michaud 

2. Dess and Shaw 

3. Kevin and Adrian 

4. Glebbek and Bax 
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 .است های سازمانی پژوهش

که با توجیه بیه اهمییت    باشد  سازمان مورد مطالعه یکی از بازوان توانمند نیروهای مسلح می

ای در  های این سازمان در شرایط کنونی کشور از لحاظ امنیتی، از جایگاه خاص و وییژه  موریتأم

در پیی  )با ورود فناوری نیوین نظیامی بیه ایین سیازمان       .باشد بین نیروهای مسلح برخوردار می

ییروی هیای   حفیظ و نگهیداری ن  ..( .های الکترونییک و  های سایبری و توسعه جنگ توسعه جنگ

متخصص و آموزش دیده و بالابردن میل به ماندگاری در سازمان ضیروری بیوده و بسییار حیائز     

اهمیت است و بدون تردید یکی از اقدامات اساسی مدیران و مسئولان این سیازمان بیه حیداقل    

 .باشد ها و پیامدهای ناشی از آن می رساندن میل به ترک خدمت ارادی کارکنان و کاهش هزینه

نیرخ نسیبتاً    ۀمورد مطالعیه نشیان دهنید    ۀسواب  رهایی از خدمت کارکنان در جامع ۀالعمط

سیازمانی پیایین و    له، تعهید أباشید و در کنیار ایین مسی     بالای ترک خدمت در این سیازمان میی  

هیای بیالای    رغبتی به ادامه خدمت برخی از کارکنان چالش مهمی است که با توجه به هزینه بی

 .یروی انسانی، سازمان با آن روبرو استتربیت و جایگزینی ن

 تیأثیر  کارکنیان  (داوطلبانیه )ارادی تمایل بیه تیرک   بر مختلفی درون و برون سازمانی عوامل

های مانیدن در سیازمان را از دسیت داده و تصیمیم بیه       شوند تا کارکنان انگیزه دارند و باعر می

مختلی    یهیا  ر بیین سیازمان  چند بسیاری از این عوامل ممکن است د هر. ترک خدمت بگیرند

 ،جایی که محیط و شیرایط هیر سیازمانی مخیتص خیود آن سیازمان اسیت       ، اما از آنمشابه باشد

بر ترک ارادی خدمت نیز ممکن است از سازمانی به سازمان دیگیر   مؤثربنابراین برخی از عوامل 

ایین خصیوص،   های مهم این پژوهش با مطالعیات انجیام گرفتیه در     یکی از تفاوت. متفاوت باشد

 موضیوع پیژوهش حاضیر،    بیارۀ از آنجیایی کیه در  . اسیت  ماهیت نظامی سیازمان میورد مطالعیه   

است، از این رو محق  سعی دارد تا عوامل  شدههای نظامی انجام  های اندکی در سازمان پژوهش

 .ها شناسایی کند بر نیت ترک خدمت ارادی کارکنان را در یکی از این سازمان مؤثر

بیدین   اصیلی پیژوهش   سیؤال  ،کند می دنبال تحقی  این در پژوهشگر که دافیاه به توجه با

بر نیت ترک خدمت ارادی کارکنیان کدامنید؟ و ایین عوامیل از چیه       مؤثرعوامل شرح است که 

 ؟هستنداولویتی برخودار 
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 مفهوم ترک خدمت و انواع آن
در (. 21: 5995، 7ویزبرگ و کیرسچن باوم)شناختی است ای سازمانی و روان ترک خدمت پدیده

شناسی صنعتی و سازمانی، وقتی بیه واژۀ تیرک خیدمت     های روان شناسی مفاهیم و واژه اصطلاح

در تعریی   . ارائه گردیده است( عام و ویژه)رسیم، از جنبۀ کاربردی برای آن دو تعری  مجزا  می

را ی  خیاص، آن عام، ترک خدمت را خروج از سازمان و ااهار نارضایتی از شغل دانسته و در تعر

هیا   نماید که طی  وسیعی از جابجایی و تغییر وضعیت تغییر در عضویت فرد در سازمان بیان می

 خیروج  یبیرا  فرد اقدام ای و میتصم به معمولاً خدمت کتر(. 42: 7509نز،یراب)شود  می را شامل

 هک باشد یم سازمان در فرد تیعضو در رییتغ خدمت کتر یبه عبارت گردد، یم اطلاق سازمان از

 یاجبیار  کتیر  و یاریی اخت کتیر  نیب زیتما وجه نیمهمتر یول. گردد یم شامل را یعیوس  یط

 اطیلاق  یموارد به اصولاً یاجبار کتر (.80: 7004 ،5ونیچامپ و مارتز) است سازمان در ارمندک

 ازدواج، لیی دله بی  انتقیال  ،یبازنشستگ مانند ؛باشد ینم سازمان اریاخت در آن نترلک هک گردد یم

 ....و لیتحص ۀادام

 و باشید  سیازمان  اریی اخت در توانید  یم آن نترلک هک شود یم گفته یموارد به یاریاخت کتر

 .(557: 7041، 5ابلسون)گردد یم یناش سازمان موجود طیشرا از آن علت معمولاً

 ۀنید یآ در سیازمان  از رفیتن  ایی  مانیدن  احتمیال  از فیرد  یذهن یابیارز به خدمت، کتر تین

 کتیر  تیی ن از اسیتفاده  یبیرا  لیی دل سیه (. 524: 7045، 8مودی و همکیاران )اشاره دارد یکنزد

 یعمیوم  یاقتصیاد  طیشیرا  به خدمت کتر اول، .دارد وجود یواقع خدمت کتر یجا به خدمت

 نیی ا یزمیان  فقط است نکمم خدمت دارند، کتر قصد هک یافراد(. 7045، 2شرمن)دارد یبستگ

 بیا  گرفتیه  صیورت  مطالعیات . داشته باشیند  دسترس در ینیگزیجا مشاغل هک دهند انجام را ارک

 نشیان  را یمتفیاوت  جینتیا  ن اسیت کی مم خیاص  یزمان دوره یک در خدمت کتر یواقع یها داده

شییاخص  ،یرفتییار تییین( 7049)1نیشییبیف و ژنیییآ زعییم بییه دوم،(. 797: 5999، 5لییی)دهنیید

                                                                                                                                       

1. Weisberg and Kirschenbaum 

2. Maertz and Campion 

3. Abelson 

4. Mowday et al 

5. Sherman 

6. Lee 

7. Ajzen and Fishbein 
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 یرفتار اتین دارند یم ااهار (7005)7ارانکهم و پلمنک چند هر. است یواقع رفتار از یمیمستق

. شیود  رییی تغ دستخوش افراد اتین زمان، گذر با است نکمم و نشده رفتار به منجر شهیافراد هم

رسولی و )است خدمت کتر یمناد نیتر یقو خدمت، کتر تین اند افتهیدر یقبل قاتیسوم، تحق

 .(51: 7507همکاران، 

 

 یاجبار یبازنشستگ 

 و موقت انفصال 

 میدا

 اخراج 

 یروین لیتعد 

 یانسان

 گرید یجا در شتریب پرداخت 

 تر مناسب سازمان 

 ارانکا همی ریمد با تنش و تعارض 

 ریغ(یبل

 )یاجبار

 

 

 

 تحیت  ایی آ

 نتیییرلک

سیییییازمان  

 است؟

 

 

خیر  

 (اجباری)

 یافتادگ ارک از 

 طولانی  یماریب

 مدت

 ای یجسمان عوارض 

 حاد یروان

 ( فوت ) مرگ 

 خدمت محل رییتغ 

 یا حرفه و یشغل ریمس رییتغ 

 همسر درخواست 

 خانه در ماندن به ازین 

 )یاریاخت)لیب است؟ شاغل نترلک تحت( ارییراختیغ)ر یخ

 (946-996: 6387ابلسون، : منبع) خدمت کتر انواع یبند میتقس :6شکل 
 

 دسته چهار به ها، آنها را خدمت ترک انواع علل دقی  و تحلیل تجزیه ضمن (7041) ابلسون

 بیرای  بُعید  دو وی ،شیود  میی  مشیاهده  7 شیکل  در طیور کیه   همان. نماید می بندی تقسیم کلی

 ،بُعید  ایین  طب . است سازمانی کنترل اول بُعد .گیرد می نظر در ها خدمت ترک انواع بندی دسته

 جیای  در بیشیتر  پرداخت به دلیل سازمان از خروج به تمایل همچون ها خدمت ترک از ای دسته

 بیه  شیاغل  نییاز  همچیون  دیگر ای دسته و باشند می پذیر و اجتناب بوده سازمانکنترل دیگر، در 

                                                                                                                                       

1. Kopelman et al 
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 ،نبیوده  سیازمان  کنتیرل  دربیشتر،  رشد جهت ای حرفه و شغلی مسیر تغییر یا و خانه در ماندن

دهید،   میی  قیرار  اسیتفاده  میورد  خیود  مطالعیات  در ابلسون که دومی بُعد .هستند ناپذیر اجتناب

 تقسییم  دسیته  دو بیه  هیا  خیدمت  تیرک  نیز آن حسب بر که است شاغل جانب از پذیری کنترل

 ای و دسیته  مدیر با مانند تعارض ؛هستند ارادی و بوده شاغل کنترل تحت که ای دسته :شوند می

 موعید  از پییش  ییا  اجبیاری  نظیر بازنشستگی ؛هستند ارادی غیر و نبوده شاغل کنترل تحت که

 .افتادگی کار از یا و مقرر

 خدمت کتر عوامل و علل
 یرهایمتغ است و رفتهیپذ انجام خدمت کتر دۀیپد علل حیتوض یبرا یاریبس قاتیتحق نونکتا

 نینخسیت  از جملیه . انید  شیده  برشیمرده  نیان کارک خدمت کتر یندهایشایپ عنوان به یپرشمار

 آن از پیس  و بیود ( 7024)مونیسیا  و میار   ۀمطالعی  خدمت، کتر ۀدیپد حیتوض یبرا قاتیتحق

؛ هیام و  7040، 7بلاو و بوال)صورت گرفت داوطلبانه خدمت کتر حیتوض یبرا یاریبس قاتیتحق

تیت و  )انید  برخی از این مطالعات بیه شناسیایی عوامیل فیردی پرداختیه     (. 754: 5،7002گریفر

و ( 5997، 8لامبیرت و همکیاران  )انید  ، برخی به نقش عوامل شیغلی اشیاره کیرده   (7005، 5یر می

(. 5995، 2هیارتر و همکیاران  )انید  بر ترک خدمت هم توجه کرده مؤثرشماری به عوامل سازمانی 

: اسیت  ردهک یبند دسته طبقه سه قالب در را خدمت کتر یها نظریه و ها مدل(5998)5پترسون

در . جیامع  یهیا  میدل  و شیدن  یاجتمیاع  یهیا  میدل  خیدمت،  کتر ندیفرآ بر زکمتمر یها مدل

 یهیا  میدل : انید  ردهکی  میتقسی  دسیته  چهیار  بیه  را آنهیا  ،(5990) 1لموند و ژنگ گر،ید یقیتحق

 .ها کشو مدل و افتهی توسعه یها مدل شدن، یاجتماع یها مدل ،یندیفرآ

 15انجام شده است، بیا بررسیی   ( 5979)4قپانچی و اروم به وسیلۀدر یک پژوهش جامع که 

در سیطح اول  . عامل شناسایی شیده اسیت   19مقاله منتشر شده در رابطه با ترک خدمت تعداد 

                                                                                                                                       

1. Blau and Boal 

2. Hom and Griffeth 

3. Tett and Meyer 

4. Lambert et al 

5. Harter et al 

6. Peterson 

7. Zhengand Lamond 

8. Ghapanchi and Aurum 
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 :باشند این عوامل به شرح زیر می

 ؛شامل پاداش و مزایا، فرهنگ سازمانی و اقدامات منابع انسانی: عوامل سازمانی

اجتماعی شیغلی، سیختی شیغل و جیذابیت     های شغلی، حمایت  شامل ویژگی: عوامل شغلی

 ؛شغلی

های انگییزش و رفتیار    انسانی، مشخصه ۀهای دموگرافیک، سرمای شامل ویژگی: عوامل فردی

 ؛ای حرفه

سیازمانی و   شامل رضیایت عمیومی از شیغل، یکنیواختی شیغل، تعهید      : شناختی عوامل روان

 ؛شده شغلی کنگرانی ادرا

هیای شیغلی ادراک شیده و پیشیرفت      جیایگزین  شامل خیانواده و دوسیتان،  : عوامل محیطی

 .فناورانه

تیوان   یهر جامعه است و نمی  یاسیو س ی، اقتصادیط خاص اجتماعیتابع شرا یطیعوامل مح

در  یدانیی   مین عوامل را با تحقید این رو بایاز ا. جوامع برشمرد ۀهم یرا برا ی  مشترکیمصاد

نه تنها  یاست که عوامل اجتماع ینجا ضرورین نکته در ایذکر ا. ردک ییط مورد نظر شناسایمح

خدمت  کز باعر تریگذارد، بلکه در سطح خرد ن یر میثأت یانسان یرویدر سطح کلان بر حفظ ن

ت یحفظ و حما ین شفاس و کارآمد برایمثلاً عدم وجود قوان؛ گردد یها م ن سازمانیکار ب یروین

دارد و  یر مشیابه یثأها تی  مه سازماناست که در ه یک عامل اجتماعی، یت معنویاز حقوق مالک

 7«فیرار مغزهیا  » ۀدیباعر پد ینه از طرفین زمیضع  در ا. بر آن ندارند ینترلکها  اصولاً سازمان

اولاً  ؛ زییرا دهید  یش میها افزا گر احتمال ترک خدمت کارکنان را از سازمانیگردد، از طرس د یم

اً یی کنید و ثان  ی  میت سازمان را تضعیریاحساس تعل  به سازمان و اعتماد متقابل کارکنان و مد

چنید   هیر . نندکشان محافظت یها دهیتر خواهند بود تا بتوانند از ا امن یطینان به دنبال محکارک

شده از جمله عوامل محیطی شناسایی . موف  نباشند یطین محیافتن چنیممکن است عملاً در 

فرهنگیی، محییط حقیوقی، محییط      -توان به محیط فناوری، محیط اجتمیاعی   در این حوزه می

 (.7545آراستی و همکاران،)سیاسی و محیط اقتصادی اشاره نمود -قانونی

بیر تیرک    میؤثر ترین عوامیل   های مختل ، عوامل سازمانی از اصلی های پژوهش در بین یافته

                                                                                                                                       

1. Brain drain 
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هیایی بماننید کیه بیا      کارکنان بیشتر تماییل دارنید در سیازمان   . آید خدمت کارکنان به شمار می

هیای دارای   در سیازمان (. 5997، 7بیرگمن و اسیکارپلو  )محیط و شرایط کاری آن سازگاری دارند

محققیان طیی   (. 5997دس و شیاو،  )سطح کارآمدی پایین، تمایل به تیرک خیدمت بیالا اسیت    

برخیی از  . دانند می مؤثرخدمت کارکنان مطالعات متعدد، عوامل سازمانی مختلفی را برای ترک 

 :این عوامل عبارتند از

 ار آزردهیدر سازمان بسی  یو کاغذباز یسالار وانیکارکنان از وجود نظام د: یسازمان ساختار

عمیل   یرا از آزادیی ز ؛نید یت نمایی فعال کوچی ک یهیا  دهند در سیازمان  یح میآنها ترج. شوند یم

متمرکیز،  ریوغ 5آنهیا سیاختار پهین   . وجیود دارد  یمتیر کت یبرخوردارند و در آنها رسم یشتریب

د، مشیوق  یی را فیراهم نما  یرکی و ف یعلم یارهاکانجام  یلازم برا یریپذ ه انعطاسکرا  یساختار

ارشیان  ک یشیرط اثربخشی   ،ر باشید یپیذ  ر انعطیاس ییی ارعمیل باشید و در برابیر تغ   کت و ابتیخلاق

  (.795: 5999، 5گومان)دانند یم

 ی  شیده اسیت و بخشی   یو تعر یرسم ،از ارتباطات افراد در سازمان یبخش :ارتباطات نظام

 یبیرا  یافکی عمل و زمان  یاز آزاد یاران، برخوردارکخوب با هم یارکداشتن روابط . یرسمریغ

عمیوم کارکنیان    یازهیا یار از جملیه ن کی ط یاران در محی کی ر همیبیا سیا   یجاد روابیط اجتمیاع  یا

 . (7255: 5975، 8آروکیاسامی)است

ع و منظم از کارشان و اطیلاع از  یافت بازخور سریکارکنان به در: کنترل و یابیزار ستمیس

. دهنید  یت می یار اهمیبخش است، بس تیر و سازمان چقدر خوب و رضایارشان از نظر مدکه کنیا

 (.2-7: 2،5995تورنرون)دهد یش میارشان افزاکت را در آنها نسبت به ین امر احساس مسئولیا

ک یی . بر حفظ کارکنان اسیت  مؤثرن عوامل یتراز مهم یفرهنگ سازمان:  یسازمان فرهنگ

مدارانه و مثبت نسبت  نگرش ارزش. نان استکارکر با یمد ۀسته و محترمانیله مهم، رفتار شاأمس

هیا   از سازمان یلیخ. است یدیلکنان کارکزش یجذب، حفظ و انگ از اصول مهم یکینان کارکبه 

امیا  . ن استین شعار قابل تحسیا. ما هستند ۀین سرماینان مهمترکارکه کدهند  ین شعار را میا

                                                                                                                                       

1. Bergmann and Scarpello 

2. Flat 

3. Goman 

4. Arokiasamy 

5. Thornron 
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را  یین ادعیا یچنی  ینهیا زمیان   در واقیع آ . ننید کرا بیاور   نیان آن کارکلازم است تیا   یادیتلاش ز

صیورت   نیی ر ایدر غ. نندکمات اثر آن را مشاهده یها و تصم استیها، س تیه در فعالکرند یپذ یم

 ۀبا استهزا و خنید  ،ندک ینانش صحبت مکارکر عامل با یبار مد ه هرکشود  یم یا فهین ادعا لطیا

 (. 785: 7،7000فارست)گردد ینان مواجه مکارک

 یبیرا  ییهیا  ز برنامیه یی سیازمان و ن  یانداز روشین بیرا   چشم یکوجود : سازمان انداز چشم

نیده  یکننید کیه آ   یکیار می   یدهد که در سیازمان  یرا م نانین اطمیبه آن به کارکنان ا یابی دست

. جیاد کنید  یشرفت آنهیا ا یرشد و پ یرا برا یا تازه یها تیوسته ارفیتواند پ یم و دارد یدرخشان

 ید بتواند بیا برقیرار  یر بایبلکه مد. ستین یروشن کاف یها انداز و برنامه البته صرس داشتن چشم

از  یلی یخ. کنید  ها آگاه ن راهکارها، اهداس و برنامهیدار، کارکنان خود را از ایارتباطات شفاس و پا

و  هیا  برنامیه  یه در معرفک یعملکرد خود به سهامداران موف  هستند، در حال یران در معرفیمد

 یره از نشان تجاریات مدیمواقع ه یاریدر بس. نان با مشکل مواجهندکارکانداز سازمان به  چشم

سیازمان گسیترش    سراسیر  را در اند آن اما نتوانسته آن آگاهند، یها تیمورأها و م سازمان، ارزش

 (.25: 5995، 5های) دهند

شرو در صنعت هم قادرند کارکنان خود را حفظ یهای پ سازمان: صنعت در سازمان گاهیجا

ه در کی دهنید   یمی  حیکارکنان تیرج . گر را جذب کنندیهای د کنند و هم قادرند کارکنان سازمان

ه در حیال  کی نیاعتقیاد دارنید، ا  آنهیا  . ن باشدیغرورآفر شانیر نام آن براکه ذکنند کار ک یسازمان

 بیشیتر  رایی ز ؛دارد ییر بیه سیزا  یثأآنهیا تی   یشیغل ۀ ندینند، در آکت یفعال یحاضر در چه سازمان

ت یی را دارد، اهم ییهیا  نکیه فیرد سیابقه کیار در چیه سیازمان      یها در زمان استخدام بیه ا  شرکت

دارد و  یمشخصی  یدیی لکژه و یو یها تیه فعالک یار در سازمانک .(778: 5999گومان،)دهند یم

شیان انتظیار    آنها از سازمان. دارد یادیت زیکارکنان جذاب یند، براک ینترل مکنان آنها را یبا اطم

آنهیا   یتیداوم همکیار   یبیرا  یابد تا بتواند بستر مناسیب یآنها رشد کند و توسعه  یدارند تا همپا

 .فراهم سازد

 و تخصیص . شیوند  قائیل میی   یاریبسی ارزش کارکنان به عدالت در پرداخت : نظام پرداخت

 همیان  بیه  و باشید  فرد ردکعمل یابیارز کملا باید سازمان در فرد بودن اثربخش زانیم و مهارت

                                                                                                                                       

1. Forrest 

2. Hay 
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در  همچنین کارکنان انتظار دارنید . ردیپذ انجام ردکعمل با متناسب یستیبا زین ها پرداخت نسبت

 یحاکم بیودن ضیوابط بیه جیا     یلکبه طور . افت کنندیدر یا رین، پاداش منصفانهیسه با سایمقا

پرداخیت پیاداش   . کارکنان در نظام پرداخت حقوق و پیاداش اسیت   ۀهم ۀیروابط از انتظارات اول

جیذب و حفیظ    یها برا است سازمانین سیتر جین موضوع رایکه ا یطیبه کارکنان، در شرا یافک

 عمومیاً  ]رزبیرگ ه هیمطاب  نظر[هر چند پاداش . برخوردار است یادیت زیاز اهم ،کارکنان است

بیه خصیوص    یافکپاداش  یشود، اما حفظ و اعطا یم یتلق یاز بهداشتین یکو  یعامل فرع یک

ار یشیان بسی   ینیگزیجا ۀنیه هزک یسانک یعنی ؛برخوردارند ییرد بالاکه از سطح عملک یسانکبه 

 (.517: 7،5998وینترتون)ت استیحائز اهم ،بالاست

سن، جنسیت، تحصیلات، وضعیت خانوادگی )دموگرافیکهای  دهد ویژگی یمطالعات نشان م

کارکنان .. .و زشیانگو  ازهاینها،    و روشی، سلاها مهارت و دانش، ادراکات، باورها، ها ارزش، ..(.و

سابقه نسبت به کارکنان مسین   کارکنان جوان و کم. م داردیر مستقیثأآنها ت یمات شغلیدر تصم

کننید و در صیورت مسیاعد نبیودن      تغییر شیغل تحمیل میی   و با سابقه، ریسک بیشتری را برای 

همچنیین کارکنیان زن وابسیتگی    . گیرند خدمت، تصمیم به ترک سازمان می ۀشرایط برای ادام

علاوه کارکنانی که به لحاظ خیانوادگی دارای  ه ب. کمتری به سازمان نسبت به کارکنان مرد دارند

کمتری دارند، تمایل بیشتری بیه تیرک خیدمت    رفاه بیشتری هستند و به لحاظ مادی وابستگی 

 (.7225: 5994، 5و هالتوم تانوا)دارند

ا یی اگیر شیغل   . دارد ییسیزا ه ر بی یثأمات و عملکرد او تی یهر فرد در تصم یها و باورها ارزش

اتفیاق  . دهد یها و اعتقادات او سازگار نباشد، دو اتفاق ممکن است رو فرد با ارزش یط شغلیمح

از جملیه فقیدان    یلیکه فرد به دلا یط خاصیدر شرا. است، ترک خدمت استتر  اول که محتمل

دهید، بیاز هیم ممکین      یموقت به کار خود ادامه م یها زهیا انگیگر یمناسب د یشغل یها فرصت

فرد در طول زمان و با خو گیرفتن بیا فرهنیگ     یاما گاه. است او در بلندمدت کارش را رها کند

 بیا فرهنیگ   ،ر کیرده ییی تغ ،ا ناخواسیته یی خواسیته   ،شیو باورهیا  ها نظام ارزش ،حاکم بر سازمان

 .شود یسازمان سازگار م

هیای شیغلی کارکنیان از جملیه      گییری نگیرش   انگیزش کارکنان یکی از عوامل اصلی شیکل 

                                                                                                                                       

1. Winterton 

2. Tanovaa and Holtom 
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سیازمانی کیه از پیامیدهای     ایتی شغلی و تعهدضکاهش نار. سازمانی است رضایت شغلی و تعهد

اساس  بر. بر نیت ترک خدمت است مؤثرباشد، از مهمترین عوامل  مهم سطح پایین انگیزش می

کارکنیان بیا توجیه بیه     ..( .ماننید نظرییه میازلو، هرزبیرگ، آلیدرفر و     )های مختل  انگیزش نظریه

کوشند تا نیازهای اعضای  ها همواره می سازمان ،شوند و به همین دلیل نیازهایشان برانگیخته می

 .مین کنندأخود را ت

با شاغل یکی از میواردی اسیت کیه در اسیتخدام کارکنیان میورد توجیه قیرار         تناسب شغل 

وجود داشته باشد، احتمیال مانیدن    یشتریب یت و شغل سازگارین شخصیهر چقدر ب. گیرد می

 شتر یدر سازمان ب

 باشید،  همراسیتا  یواقع احساسات با شغل ۀلازم احساسات یوقت زین یاحساس لحاظ از. است

کارکنان از سیازمان و محییط آن در    ادراکات (.7042،هولاند) شود یم کم سازمان ترک احتمال

تصویر سیازمانی کیه در   . گذار استتأثیرهایشان  گیری نیات آنها و متعاقباً در اتخاذ تصمیم شکل

 یفرد مهم اسیت، ادراک و  یآنچه برا. حاصل ادراکات فرد از سازمان است ،آید می وجوده افراد ب

نید نیه تصیورات    یفهیم ادراکیات فیرد برآ    ید در پی یی ران بایت و مدیواقعت است نه خود یاز واقع

 (.552: 5997، 7ماک و ساکل)خودشان

 کبیر تیر   میؤثر ن به عنوان عوامیل  یشیپ یها ه از نظر پژوهشکرا  یعوامل متعدد 7جدول 

 .خلاصه نموده است ،اند نان مطرح شدهکارکخدمت 

 

 (نگارندگان: منبع)نیشیپ یها در پژوهشنان کارک یاراد خدمت کتر مؤثرعوامل  :6 جدول

خدمت  کبر تر مؤثرعوامل 

 نانکارک
 (سال)محققان /محق 

 (7545)، آراستی و همکاران(5999)گومان یسازمان ساختار

 (7002)نی، لو(5999)رکنات و بی، گوپ(5975)آروکیاسامی ارتباطات نظام

 ،(5998راوفورد، کو  ک، لا(5979)، قپانچی و اروم (7000)فارست یسازمان فرهنگ

 (7545)، آراستی و همکاران(5999)های سازمان انداز چشم

، لوتیانز  (7015)یرلی ینچیت و ا ک، آرم(5999)، فلدمن(5998)وینترتون( جبران خدمت)نظام پرداخت

                                                                                                                                       

1. Mak & Sockle 
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خدمت  کبر تر مؤثرعوامل 

 نانکارک
 (سال)محققان /محق 

، آراسیتی و  (5979)، قپیانچی و اروم  (5998)هد و استفنزک، لا(7002) ایو مزا

 (7545)همکاران

سن، )دموگرافیک های  ویژگی

 (لاتیت، تحصیسنج
و  ی، وا(5979)قپییییییانچی و اروم  ،(5994)تییییییانوا و هییییییالتوم 

 (7001)نیلای، ا(7045)اتن و تاتلک، (7004)نسونیراب

  زشیانگ
، (5979)قپییانچی و اروم ، (5994)و هییالتوم تییانوا، (7042)هولانیید

 (5999)توماس

 های شغلی ویژگی
لسییییون و ی، بلییییوم، گ(7000)آمییییودت، (5979)قپییییانچی و اروم 

 (5991)و شمون یشمس الضح ،(5999)یشال

 (7001)تورک، اسپ(5979)قپانچی و اروم  یرضایت شغل

 یسازمان تعهد

، هییان و (5995)نکییین، اورلانییدو و ی، سیی(5979)قپییانچی و اروم 

، (7045)، میودی و همکیاران  (7007)، کلیین و پتیرز  (5990)ارانکهم

 (7002)سامرز

 (7545)، آراستی و همکاران(707042)هولند شخصیت ادراک و

 (7545)، آراستی و همکاران(7505)یصالح غفار ، افجه و(7545)هلر های زندگی شوک

 (7545)، آراستی و همکاران(5995)تورنرون نظام ارزشیابی

 نظام ارتقا و ترفیعات
 ،(7000)ومیت و وی، پرگام(7040)نزی، راب(5998)واستاوایو سر یباجپا

 (7505)یصالح غفار ، افجه و(7545)هلر

 (5997)، دابز(5991)رکبروستورس و مار سبک رهبری

 (7545)، آراستی و همکاران(5991)و شمون یالضح شمس انسانی ۀسرمای

 (7545)آراستی و همکاران، (7505)یصالح غفار ، افجه و(7545)هلر اهداس سازمانی

 (7545)، آراستی و همکاران(5979)و اروم  یقپانچ محیط ۀتغییرات فناوران

 های شغلی فرصت
، اسیییتیل و (7009)گرهیییارت ،(5991)و شیییمون یشیییمس الضیییح

 (5999)، وسلی(7040)گریفر

 شرایط اقتصادی
، لیی و  (5991)و شیمون  یالضیح  ، شمس(7502)ارانکنژاد و هم یلکتو

 (5995)، تاپلین و همکاران(7005)همکاران

 (7545)همکارانآراستی و  شرایط سیاسی

 (7545)، آراستی و همکاران7502)ارانکنژاد و هم یلکتو شرایط اجتماعی
 



 656/  ... شناسایی عوامل مؤثر بر نیت ترک خدمت ارادی کارکنان

 

 ،اساس چارچوب نظری کیه مطیرح گردیید    کند و بر با توجه به هدفی که پژوهش دنبال می

 :گردند های پژوهش بدین ترتیب طرح می سؤال

 کدامند؟ کارکنان ارادی خدمت ترک نیت بر مؤثرعوامل  -7

 کارکنان از چه اولویتی برخودارند؟ ارادی خدمت ترک نیت بر مؤثر عوامل -5

 روش تحقیق
هیا و روش تجزییه و    این پژوهش از نظر هدس یک پیژوهش کیاربردی و از نظیر گیردآوری داده    

سیتادی یکیی از    کارکنیان  ۀکلیی  را تحقی  این آماری ۀجامع. یک تحقی  توصیفی است ،تحلیل

که با استفاده از فرمول تعیین  دهند می نفر تشکیل 582به تعداد  7های نظامی در کشور سازمان

 گییری  نمونیه  روش نفر به عنوان نمونه انتخیاب گردیدنید و بیه    729کوکران تعداد  ۀحجم نمون

در تحقیی  حاضیر، ابیزار اصیلی سینجش،      . در این پژوهش مشیارکت داده شیدند   ساده تصادفی

درجیه، سیطح سیازمانی،    )ت عمیومی  سیؤالا بخیش   ساخته است که شامل دو محق ۀ نام پرسش

رواییی  . باشید  میی سیؤال   55مشیتمل بیر    ت تخصصیی سیؤالا و ( میزان تحصیلات و سابقه کیار 

 5رونبیاخ ک یروش آلفیا  با زینامه ن ت اعتماد پرسشیا قابلی ییایاپنامه، با روش محتوایی و  پرسش

ه از تحلییل عامیل   هیا بیا اسیتفاد    در ایین پیژوهش، تحلییل داده   . گردید تأیید( 45/9با ضریب )

 .صورت گرفت SPSSای فریدمن با نرم افزار  رتبه آزمون تی استیودنت و تحلیلاکتشافی، 

 ها یافته

براسیاس   ها از جداول و نمودارهای توزییع فراوانیی نمونیه آمیاری     در بخش تحلیل توصیفی داده

 . هل، سنوات خدمتی و سطح سازمانی استفاده شده استأدرجه، میزان تحصیلات، وضعیت ت

دهید   دهندگان نشیان میی   دست آمده از تحلیل آمار توصیفی در رابطه با درجه پاسه نتایج ب

درصید از   5/49بیدین ترتییب کیه    . دهند دهندگان را افسران ارشد تشکیل می که اکثریت پاسخ

داران تشیکیل   درصید را درجیه   1/5جیزء و  درصد را افسران  1/75آماری را افسران ارشد،  ۀنمون

 . دهند می

را ( درصید  1/84)دهنیدگان   پاسیخ  دهنیدگان، اکثرییت   در رابطه با مییزان تحصییلات پاسیخ   

                                                                                                                                       

 .با توجه به محرمانه بودن سازمان از ذکر نام آن خودداری شده است. 7
2. Coefficient Alpha Method 
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درصید   84توزیع سایر مدارک تحصیلی به ترتیب . دهند تشکیل می کارشناسیدارندگان مدرک 

دهنیدگان،   سنوات خدمتی پاسخدر رابطه با  .باشند درصد فوق دیپلم می 5/5و  کارشناسی ارشد

بعد . دهند تشکیل می%( 55) سال  72تا  79اکثریت نمونه آماری را کارکنان با سنوات خدمتی 

 59خدمتی بیالای   سنوات کارکنان با ،%(5/57)سال  59تا  72خدمتی  سنوات از آن کارکنان با

 خیدمتی  سینوات  با کارکنانو %( 5/77)سال  79تا  2 خدمتی سنوات با ، کارکنان%(1/55)سال 

هیل و  أدرصید مت  1/05دهنیدگان   هل پاسیخ أدر رابطه با وضعیت ت. باشند می%( 1/5)سال  2زیر 

دهنییدگان، اغلییب   در رابطییه بییا سییطح سییازمانی پاسییخ   . هسییتنددرصیید مجییرد   5/5تنهییا 

 5/51همچنیین  . باشیند  در سطح رئیس یا جانشین مشغول به خدمت می%( 25)دهندگان پاسخ

درصید در سیطح میدیریت ییا فرمانیدهی       1/59سطح اقدام کننده یا مسئول شیعبه و   درصد در

 .هستند

 آزمیون تیی اسیتیودنت و تحلییل    های استنباطی از تحلیل عاملی اکتشافی،  در بخش تحلیل

هیا ارائیه    های حاصیل از ایین تحلییل    مقاله یافته ۀای فریدمن استفاده شده است که در ادام رتبه

 .گردد می

هیا و بیه عبیارتی     جام تحلیل عاملی، باید از امکان انجام تحلیل عاملی بر روی دادهپیش از ان

بیرای ایین منظیور از شیاخص     . ها برای تحلیل عاملی اطمینیان حاصیل شیود    مناسب بودن داده

شود که نتیایج آن   استفاده می 5و آزمون بارتلت( KMO)7اولیکن-مایر -گیری کایزر کفایت نمونه

 .باشد می 5شرح جدول ه در این پژوهش ب

 KMOنتایج آزمون بارتلت وشاخص  :2جدول 

 KMO 102/9شاخص 

 آزمون بارتلت

 524/5491 کای دو محاسبه شده

 525 آزادی ۀدرج

 999/9 سطح معناداری

 

شیود   میی  مشخص ،و نزدیک به یک است 102/9برابر با  KMOاز آنجایی که مقدار شاخص 

                                                                                                                                       

1. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 

2. Bartlett’s Test of Sphericity 
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همچنین سطح معناداری آزمون بارتلت برابر با صیفر  . استتعداد نمونه برای تحلیل عاملی کافی 

دهد که تحلیل عاملی برای شناسایی  نشان می ،بوده 92/9است که کوچکتر از سطح خطای آلفا 

 . شود ساختار و مدل مناسب است و فرض شناخته شده بودن ماتریس همبستگی رد می

 اکتشافی نتایج تحلیل عاملی
چیه مقیادیر اشیتراک     در این جدول هر. دهد نتایج تحلیل عاملی اکتشافی را نشان می 5جدول 

از مجمیوع  . نماینید  های استخراج شده، متغیرها را بهتر تبیین می استخراجی بزرگتر باشد، عامل

راک دارای مقیادیر اشیت  )درصد  29گویه دارای واریانس کمتر از  2گویه در نظر گرفته شده،  55

گویه که دارای مقیادیر   71بودند که از تحلیل خارج شدند و در نهایت ( 2/9استخراجی کمتر از 

 .اساس آنها انجام گرفت ها بر باقی ماندند که تحلیل ،بودند 2/9اشتراک استخراجی بالای 

 ها اشتراک :9جدول

 اشتراک استخراجی اشتراک اولیه شاخص ها ابعاد

 عوامل فردی

 494/9 7 تحصیلاتمدرک و 

 185/9 7 ادراک و شخصیت

 119/9 7 انگیزه

 157/9 7 های زندگی شوک

عوامل 

 سازمانی

 475/9 7 حقوق و مزایا

 450/9 7 ساختار سازمانی

 495/9 7 فرهنگ سازمانی

 155/9 7 نظام ارزشیابی

 152/9 7 نظام ترفیعات

 188/9 7 سبک رهبری

 421/9 7 سرمایه انسانی

 112/9 7 اهداس سازمانی

 عوامل محیطی

 540/9 7 تغییرات فناورانه محیط

 475/9 7 های شغلی فرصت

 158/9 7 شرایط اقتصای

 508/9 7 شرایط سیاسی
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 152/9 7 شرایط اجتماعی
 

 :آزمون تی استیودنتنتایج 
الگوی نهایی تحقیی   های و تدوین  عامل تأییدها به منظور  در این پژوهش بعد از شناسایی عامل

شیود کیه از نظیر     با استفاده از این آزمون مشیخص میی  . از آزمون تی استیودنت استفاده گردید

های شناسایی شده در میل به ترک خیدمت ارادی   کنندگان پژوهش، کدام یک از عامل مشارکت

 .دهد خلاصه نتایج آزمون تی استیودنت را نشان می 8جدول . باشند کارکنان مؤثر می

 

 خلاصه نتایج آزمون تی استیودنت :4جدول 

 متغیر میانگین tآماره  سطح معناداری نتیجه

 مدرک و تحصیلات 459/5 242/71 999/9 تأیید

 ادراک و شخصیت 015/5 715/74 999/9 تأیید

 انگیزه 249/8 271/59 999/9 تأیید

 های زندگی شوک 155/5 570/4 999/9 تأیید

 عوامل فردی 451/5 225/75 999/9 تأیید

 حقوق و مزایا 725/8 510/59 999/9 تأیید

 ساختار سازمانی 855/5 182/8 999/9 تأیید

 فرهنگ سازمانی 259/5 455/4 999/9 تأیید

 نظام ارزشیابی 525/5 525/77 999/9 تأیید

 نظام ترفیعات 849/5 554/4 999/9 تأیید

 سبک رهبری 075/5 755/70 999/9 تأیید

 سرمایه انسانی 059/5 547/70 999/9 تأیید

 اهداس سازمانی 555/5 599/8 999/9 تأیید

 عوامل سازمانی 482/5 245/70 999/9 تأیید

 تغییرات فناورانه محیط 925/5 155/9 852/9 رد

 های شغلی فرصت 055/5 787/75 999/9 تأیید

 شرایط اقتصادی 595/5 557/4 999/9 تأیید

 شرایط سیاسی 155/5 -212/7 917/9 رد



 655/  ... شناسایی عوامل مؤثر بر نیت ترک خدمت ارادی کارکنان

 

 متغیر میانگین tآماره  سطح معناداری نتیجه

 شرایط اجتماعی 555/5 428/5 999/9 تأیید

 عوامل محیطی 515/5 019/5 999/9 تأیید

 

دست آمده بیرای عوامیل   ه سطح معناداری ب ،شود گونه که در جدول فوق مشاهده می همان

 92/9کیه از سیطح خطیای آلفیا      اسیت فردی، عوامل سازمانی و عوامل محیطی برابیر بیا صیفر    

است، بنیابراین فیرض صیفر     05/7تی مشاهده شده بزرگتر از  ۀباشد و از طرفی آمار کوچکتر می

بر نیت تیرک   ۀ مؤثرآزمون تی رد شده و فرض پژوهشگر مبنی بر سه دسته عوامل شناسایی شد

 .گردد می تأیید (فردی، سازمانی و محیطی)کارکنان خدمت ارادی

های مربوط به عوامیل فیردی،    لفهؤیک از م فوق نتایج آزمون تی را برای هر همچنین جدول

 و میدرک  ۀلفی ؤشیود هیر چهیار م    طور که مشاهده میی  همان. دهد سازمانی و محیطی نشان می
بیر نییت    میؤثر به عنوان عوامل فردی  زندگی های شوکو  انگیزه، شخصیت و ادراک، تحصیلات

 سیاختار ، مزاییا  و حقیوق  ۀمولفی  4عیلاوه هیر   ه بی . شده است تأییدترک خدمت ارادی کارکنان 
و  انسیانی  ۀسیرمای ، رهبیری  سیبک ، ترفیعیات  نظیام ، ارزشیابی نظام، سازمانی فرهنگ، سازمانی

گردیده  تأییدبر نیت ترک خدمت ارادی کارکنان  مؤثربه عنوان عوامل سازمانی  سازمانی اهداس

 شیرایط ، شغلی جایگزین های فرصت ۀلفؤدر رابطه با عوامل محیطی شناسایی شده، سه م. است
 تأییید بر ترک خدمت ارادی کارکنان  مؤثربه عنوان عوامل محیطی  اقتصادی شرایطو  اجتماعی

بیر   میؤثر به عنوان عوامیل محیطیی    سیاسی شرایطو  محیط فناورانه تغییرات ۀلفؤاما دو م ،شد

 .نگردیدند تأییدخدمت ارادی کارکنان ترک 

عامل شناسایی شده در رابطه بیا نییت تیرک     71بدین ترتیب با توجه به نتایج آزمون تی، از 

بیر نییت    مؤثرعامل به عنوان عوامل  72خدمت ارادی کارکنان از طری  تحلیل عاملی اکتشافی، 

 .ترک خدمت ارادی کارکنان در جامعه مورد مطالعه شناخته شدند

بیر   مؤثراساس یافته های پژوهش و با توجه به متغیرهای شناسایی شده به عنوان عوامل  بر

نیت ترک خدمت ارادی کارکنان در سازمان مورد مطالعیه، الگیوی تحلیلیی نهیایی تحقیی  بیه       

 .گردد ترسیم و تدوین می 5صورت شکل 
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 (نگارندگان: منبع)الگوی نهایی از عوامل مؤثر بر نیت ترک خدمت ارادی کارکنان :2شکل 

 

 ای فریدمن نتایج تحلیل رتبه
بیر نییت تیرک خیدمت اداری کارکنیان در       میؤثر  ۀعامل شناسایی شید  72بندی  به منظور رتبه

اده شیده  نشان د 2ول ستفاده گردید که نتایج آن در جدسازمان مورد مطالعه از آزمون فریدمن ا

 .است

 بندی عوامل مؤثر بر نیت ترک خدمتی ارادی کارکنان  رتبه :5جدول 

 اولویت میانگین رتبه متغیرها

 7 52/5 یعوامل سازمان

 5 71/5 یعوامل فرد

 5 24/7 یطیعوامل مح

 ها شاخص یبند رتبه

 7 52/75 انگیزه
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 اولویت میانگین رتبه متغیرها

 5 71/79 سبک رهبری

 5 59/0 حقوق و مزایا

 8 98/0 فرصت های شغلی

 2 48/4 ادراک و شخصیت

 5 27/4 شوک های زندگی

 1 45/1 سرمایه انسانی

 4 14/1 شرایط اجتماعی

 0 19/1 نظام ترفیع و ارتقا

 79 87/1 شرایط اقتصادی

 77 55/5 ساختار سازمانی

 75 20/5 نظام ارزشیابی

 75 84/5 فرهنگ سازمانی

 78 04/2 اهداس سازمانی

 72 70/2 مدرک و تحصیلات
 

ن یانگیی بیا م  یه عوامیل سیازمان  کشود  با توجه به نتایج حاصل از آزمون فریدمن مشاهده می

 یخیدمت اراد  کت را در تیر یی ن اهمیشیتر یب 71/5ن رتبیه  یانگیبا م یو عوامل فرد 52/5رتبه 

ت سیوم  یی در اولو 24/7ن رتبیه  یانگیبا م یطینان در جامعه مورد مطالعه دارند و عوامل محکارک

بیر نییت تیرک خیدمت ارادی      میؤثر هیا، در بیین عوامیل     ن در سطح شیاخص یهمچن. قرار دارد

بیشترین اهمیت را دارا بوده و در اولویت اول قیرار دارد   52/75کارکنان، انگیزه با میانگین رتبه 

در اولویت دوم، حقوق و مزایا با میانگین رتبه  71/79و بعد از آن سبک رهبری با میانگین رتبه 

چهارم و ادراک و  ۀدر رتب 98/0های شغلی جایگزین با میانگین رتبه  در رتبه سوم، فرصت 59/0

تیرین اهمییت نییز بیه عیواملی       پیایین . در رتبه پنجم قرار دارند 48/4شخصیت با میانگین رتبه 

 70/2و میدرک و تحصییلات بیا مییانگین رتبیه       04/2همچون اهداس سازمانی با میانگین رتبه 

 .قرار دارند 72و  78های  که در رتبهاختصاص دارد 

 گیری بحث و نتیجه

تواننید   کلی نتایج این پژوهش نشان داد که عوامل متعددی از درون و بیرون سازمان می طور به
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 تیرک  بیر نییت   مؤثردر این تحقی  عوامل . گذار باشندتأثیربر نیت ترک خدمت ارادی کارکنان 

همچنیین  . ارادی کارکنان در قالب عوامل فردی، سازمانی و محیطیی شناسیایی گردیید    خدمت

نتایج تحقی  نشان داد که عوامل سازمانی و عوامل فیردی بیشیتر از عوامیل محیطیی بیر تیرک       

 . دارندتأثیرخدمت ارادی کارکنان در جامعه مورد مطالعه 

هیای   دراک و شخصیت و شیوک عامل مدرک و تحصیلات، انگیزه، ا 8عوامل فردی،  ۀدر حوز

ایین نتیایج بیا    . بر نیت ترک ارادی خدمت کارکنان شناخته شیدند  مؤثرزندگی به عنوان عوامل 

 ،(5979)در چهار کشیور اروپیایی، قپیانچی و آوروم   ( 5994) مطالعه تانوا و همکارانشهای  یافته

آراسیتی و   در صینعت ارتباطیات همیراه اییران و تحقیی      ( 7507)پژوهش مهرگان و سیدکلالی

 . مطابقت دارد( 7545)همکاران

 نظیام  سیازمانی،  فرهنیگ  سازمانی، ساختار مزایا، و عامل حقوق 4عوامل سازمانی،  ۀدر حوز

 میؤثر  عوامیل  عنوان سازمانی به اهداس و انسانی سرمایه رهبری، سبک ترفیعات، نظام ارزشیابی،

ایین نتیایج نییز بیا     . شیدند  اختهشین  مورد مطالعه ۀکارکنان در جامع خدمت ارادی ترک نیت بر

و ( 5979)های مطالعیات پیشیین از جملیه پیژوهش فراتحلیلیی قپیانچی و آوروم       برخی از یافته

 . باشد در بخش خصوصی مالزی همراستا می( 5975)مطالعه آرکیاسامی

 اجتمیاعی و شیرایط   شیغلی جیایگزین، شیرایط    های عامل فرصت 5در حوزه عوامل محیطی 

بر ترک خدمت ارادی کارکنان در جامعه میورد مطالعیه    مؤثراقتصادی به عنوان عوامل محیطی 

و آراسیتی و  ( 5979) هیای پیژوهش قپیانچی و آوروم    برخی از یافتهاین نتایج با . شناخته شدند

  .همسو است( 7545)نهمکارا

بر ترک خدمت  رمؤثا توجه به یافته های پژوهش به تفکیک برای هریک از عوامل در پایان ب

 :شود ارائه می زیر ارادی کارکنان پیشنهادهای کاربردی

 :پیشنهادهای مرتبط با عوامل فردی

وییژه  ه برای کاستن از اثر منفی عوامل فردی بیشترین نقش را مدیریت منابع انسانی سیازمان بی  

اختن سی  های شخصییتی افیراد، آشینا    شناخت ویژگی. کند گزینش و استخدام ایفا می فرآینددر 

تواند بسیاری از مشکلات  های سازمان و ماهیت آن در بدو استخدام می موریتأآنان با اهداس و م

لیذا در ایین میورد    . فردی مثل ادراک، شخصیت، انگیزش و غیره را برطرس نمایدناشی از عوامل 
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 :گردد پیشنهادهایی ارائه می

o شیناختی بیا داوطلبیان    هیای روان   های روان شناسیی شخصییت و مصیاحبه    برگزاری آزمون

 ؛استخدام و جدی گرفتن نتایج حاصل از این آزمون و مصاحبه در گزینش نهایی افراد

o سازی تعهدات سازمان نسبت به کارکنان و همچنین بیان انتظارات سازمان نسبت بیه   شفاس

 ؛کارکنان در بدو استخدام

o کارکنان تنظیم گیردد؛ بیه   ای برای ادامۀ تحصیل  قوانین و مقررات و ضوابط معینی و عادلانه

رییزی نییروی انسیانی سیازمان را      طوری که هم باعر کاهش انگیزه کارکنان نگردد و هم برنامیه 

در حیال حاضیر   . های مختل  مختل نسیازد  برای توزیع مناسب نیروی انسانی در مشاغل و پست

نیان،  کارکتحصییلی   مدارک پذیرش و تحصیل ادامه برای جامع های رغم وجود دستورالعمل یعل

کیه ادامیه تحصییل    ( ت اسیتعدادها یریمید )برای مدیریت افیرادی  یروشن یها استیار و سکسازو

 . کنند اند، وجود ندارد و اغلب افراد تحصیل کرده به ترک خدمت گرایش پیدا می داده

 پیشنهادهای مرتبط با عوامل سازمانی

حاضر، عوامل سازمانی بیه عنیوان   های انجام گرفته در رابطه با موضوع پژوهش  در اغلب پژوهش

  ین تحقیه در اکبر نیت ترک خدمت کارکنان معرفی شدند  مؤثرترین عوامل  مهمترین و اصلی

 کت تیر یی در ن یطی یو مح ینسبت به عوامل فیرد  ییت بالایاهم یج عوامل سازمانیز طب  نتاین

عنیوان دو نگیرش   در این میان کاهش رضایت شغلی و تعهد سازمانی بیه  . نان دارندکارکخدمت 

 تیأثیر که این دو نگیرش اغلیب تحیت     اساسی در ترغیب کارکنان به ترک خدمت مطرح هستند

عوامل سازمانی مختلفی مانند نظام پرداخت، رفتیار میدیران، شیرایط و محییط کیاری، برخیورد       

د از این رو افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان از طری  بهبیو . باشند می.. .همکاران و

تواند در کاهش میل به تیرک سیازمان مفیید     عوامل سازمانی یکی از اقدامات مهمی است که می

و  اسیت عوامل سازمانی از جمله موانعی هستند که برطرس نمودن آن در کنترل سیازمان  . باشد

توان ترک خیدمت ناشیی از عوامیل     می در صورت خواست مقامات عالی و مدیریت ارشد سازمان

 :گردد در این راستا پیشنهاد می. حداقل رساندسازمانی را به 

o از طری  اعطای پاداش، مزاییا،  . ا شودیاز نظام حقوق و مزا یپرداخت مبتنی بر عملکرد بخش

های نظام پرداخت کیه بیدون در    امتیازات و تسهیلات برای افراد کارآمد و عملکرد بالا از نارسایی

 .شود، کاسته شود حقوق مشابهی پرداخت مینظر گرفتن عملکرد کارکنان به تمامی کارکنان 
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o های انسانی و اعتقادات و باورهای دینیی افیراد باشید، ایجیاد و      فرهنگ قوی که حامی ارزش

فرهنگی که جو اعتماد را بیر سیازمان حیاکم کنید، روحییۀ کیار گروهیی و روحییۀ         . تقویت شود

تأکید نماید، فرهنگی است که ها و هنجارها  پذیری را تقویت نماید و بر همسویی ارزش مسئولیت

 . تواند در کاهش میل به ترک سازمان نزد کارکنان مؤثر باشد می

o های ارزشییابی نیوین ماننید     جدی گرفتن فرآیند ارزشیابی از سوی مدیران، استفاده از روش

تواند در کنیار نظیام ارزشییابی موجیود راهکیار       درجه می 559کارت امتیازی متوازن و ارزشیابی 

 وجیود  رغیم  علیی  نیدارد و  را لازم کارایی کارکنان، ارزشیابی نظام حاضر حال در. ای باشد سازنده

 و شیده  صیوری  تقریبیاً  ارزشییابی  فرآیند سازمان، در ارزشیابی های سیستم مندترین نظام از یکی

 . ندارد دنبال به را لازم نتایج

o آفیرین توصییه    تحولهای رهبری مشارکتی، سبک حمایتی و سبک رهبری  استفاده از سبک

. آیید  هایشان به وجیود میی   شود که در آن فرصت بیشتری برای کارکنان برای بروز توانمندی می

آمیز و عاری از اصل و سبک و منط  خاص و در برخیی میوارد رفتیار     ای، تعصب رفتارهای سلیقه

و  هیای آمرانیه   سیبک . گردد خودکامه مدیران به شدت موجب کاهش رضایت شغلی کارکنان می

توجهی به مهارت و سطح توانایی کارکنان و عدم تفویض اختییار در افیزایش مییل     دستوری و بی

هیای آموزشیی و    در ایین خصیوص برگیزاری کارگیاه    . به ترک سازمان نزد کارکنیان میؤثر اسیت   

 .شود های رهبری نوین برای مدیران ارشد سازمان توصیه می دوره

o هیای انسیانی    ن داراییی و بیه عبیارت دیگیر سیرمایه     تری مدیران به کارکنان به عنوان باارزش

سازمان نگریسته شود و نسبت به سرنوشت سازمانی آنها حساس باشند و مسیر شیغلی میدون و   

چنین نگرشی نسیبت بیه کارکنیان ضیرورت مراقبیت و      . مشخصی بر آنان تدوین و ترسیم گردد

بیه عملکیرد و رفتیار    هیایی نسیبت    چنیین سیازمان  . کنید  نگهداری از کارکنیان را مینعکس میی   

کارکنانشان حساس هستند، سعی دارند دلیل غیبت، تأخیر و یا تیرک سیازمان از سیوی آنهیا را     

هیا نسیبت بیه توسیعۀ      از سوی دیگر در سیایه چنیین نگرشیی سیازمان    . مورد بررسی قرار دهند

، باشند و ایین امیر موجبیات انگییزش     های انسانی خود و رشد و بالندگی آنها حساس می سرمایه

 . آورد کارکنان را فراهم می رضایت شغلی و تعهد سازمانی

 پیشنهادهای مرتبط با عوامل محیطی

بر نیت ترک خدمت کارکنان چندان در اختیار و کنترل سازمان نیسیتند و   مؤثرعوامل محیطی 
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 گیذاری ماننید مجلیس و دولیت هسیتند کیه       مشیی  گیری و خیط  صلاح تصمیم اغلب مراجع ذی

لازم در جهت کاهش تورم و افزایش قدرت خرید مردم، اجرای نظیام هماهنیگ    توانند تدابیر می

های مختل  در جهت بهبود شیرایط اقتصیادی اتخیاذ     سازی حقوق سازمان ها و همسان پرداخت

بردن جایگیاه، شیأن و منزلیت     از جمله بالا ؛از طرس سازمان نیز اقداماتی قابل انجام است. کنند

همایش، بزرگداشت، تجلیل از فرماندهان و کارکنان در جمع میردم   کارکنان سازمان با برگزاری

 . های سازمان از طری  رسانه ملی موریتأهای فرهنگی در مورد م و پخش برنامه

هیای سینتی    های سیازمانی و محیطیی، سیاسیت    رسد با توجه به پویایی در نهایت به نظر می

مقولیه تیرک   . باشید  ی در عصر امروز نمیمدیریت منابع انسانی جوابگوی رفتارهای پیچیده انسان

ها  سازمان. متعددی تشکیل شده استعلیّ های  ای پویا است که از حلقه لهأخدمت کارکنان، مس

له داشیته باشیند و   أبرای فائ  آمدن بر این چالش ناگزیرند تا نگاهی راهبردی و پویا به این مسی 

 .ندسازمانی معطوس نساز توجه خود را به عوامل درونصرفاً 

های این تحقی  و بر اساس خلأهایی که محق  در انجیام پیژوهش احسیاس     با توجه به یافته

نمود، انجام پژوهش در زمینۀ بررسی رابطۀ علیّ بین عوامل فردی، سازمانی و محیطی شناسایی 

شده در این تحقی  با نیت ترک خدمت ارادی کارکنان و مطالعۀ نگرش میدیران عیالی سیازمان    

 یآتی  یهیا  ایل به تیرک خیدمت ارادی کارکنیان را بیه پژوهشیگران در پیژوهش      در خصوص تم

 .نماید پیشنهاد می
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