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 چكيده

هوا    در این تحقيق عوواميي ماننود ویی وي   . كاركنان در بخش دولتي استهدف این تحقيق بررسي عوامل مؤثر بر كاهش ترك خدمت 
ها  سرپرست، هویت سازماني، احساس و عواطف در شغل، شرایط كار  و نگرش شغيي به عنوان عوامل مؤثر بر كواهش   شغيي، ویی ي

شهرسواز  اسوت كوه بوا روش      جامعة آمار  تحقيق شوامل كاركنوان شوادل در سوتاد مركوا  وزار  را  و     . ترك خدمت انتخاب شدند
كوار   برا  سنجش عوامل پرسشنامة استاندارد لاكي فورس بوه  . نفر به عنوان نمونة آمار  تحقيق انتخاب شدند 285 ير  تصادفي  نمونه

هوا    اسميرنوف اجورا شود و بوه منظوور بررسوي فر ويه       -ها  پیوهش، آزمون كيمو روف  بودن داد  به منظور بررسي نرمال.  رفته شد
بوه عبوار  دیگور،    . ها  تحقيوق اسوت   ها حاكي از تأیيد فر يه وتحييل داد  نتایج تجایه. يق  ریب همبستگي پيرسون محاسبه شدتحق

كوار  و   ها  سرپرست، هویت سازماني، احساس و عواطف در شوغل، شورایط   ها  شغيي، ویی ي دهد، بين ویی ي نتایج تحقيق نشان مي
و معنادار وجود دارد و عامل احساس و عواطوف در شوغل بيشوترین توأثير، و      مستقيمن رابطة نگرش شغيي با كاهش ترك خدمت كاركنا

 .هویت سازماني و نگرش شغيي كمترین تأثير را بر كاهش ترك خدمت كاركنان دارند

 كليدواژگان

.ها  شغل ها  سرپرست، ویی ي احساس و عواطف، ترك خدمت، شرایط كار ، ویی ي
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 مقدمه

، زیرا، منابع انساانی در  (Cho & Lewis, 2012)ترین دارایی سازمان است  سانی مهمشك، منابع ان بی

هاي كه  و با دانش، مهارت و توانایی(  نظریة مبتنی بر منابع)اند  جانشين سازمان منابعی كمياب و بی

یت براي سازمان ارزش اقتصادي و مز(  نظریة مبتنی بر سرمایة انسانی)آورند  با خود به سازمان می

ترین وظيفة مادیریت مناابع انساانی     بنابراین، مهم(. 31  ،  مشولم و بامبرگر)كنند  رقابتی ایجاد می

ایجاد رقابت در جذب افراد مستعد و شایسته، و حفظ و نگهداشت منابع انسانی اصلی در ساازمان  

ابتی قوي ، كه به عنوان راهبردي رق(11  ؛ افخمی اردكانی و فرحی،   ، ص31  ،  كاپللی)است 

اگر مدیریت نتواند این مهم را به نحو مطلوب انجام دهاد،  (. 31  معينی بادي، )شود  محسوب می

وري و كيفيت خدمات فاراهم   زمينة ترک كاركنان اصلی و شایستة سازمان و به تبع آن كاهش بهره

 (.Simon et al., 2010)شود  می

 بيان مسئله 

ساب  كااهش انگيازه و تغييار نگارش شاغلی          اي دولتی،ه شرایط بد سازمانی و شغلی در سازمان

(Novak & Hammer, 2009, pp.9-10)  كااري كاركناان در    ، و در نهایت باعث ترک خدمت، یاا كام

هااي مارتبط باا گازینش، اساتخدام و آماوزش        شك باعث هادردادن هزیناه   شود، و بی سازمان می

و تهدیدي براي كيفيت كالا و خادمات  ، (Dalton, 1982, pp.117-123؛  1  رسولی و همکاران، )

 (. Simon et al., 2010)شود  می

 ,Griffeth)درصد حقوق ساالانة كاركناان    11  تا 51  هزینة مالی ترک خدمت حداقل حدود

2001; Dalton, 1979, pp.225-235 ) تارک    هااي ييرمساتقيم   همچناين، هزیناه  . برآورد شده اسات

تضعيف فرهنگ سازمانی، فشار بر كاركنان باقيماناده،   خدمت شامل كاهش وجدان كاري و اخلاق،
                                                           

1. Resource – based Theory 

2. Human Capital Theory 
3. Bamberger & Mesoulam 

4. Cappelli 
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 ,Dess & Shaw, 2001)رفتن سرمایة اجتماعی یا حافظة ساازمانی اسات    هزینة یادگيري، و ازدست

pp.446-456 .)دادن مزیت رقاابتی ساازمان    هاي رقي  و ازدست ها به شركت و باعث انتقال قابليت

  (Clebbeek & Bax, 2004).شود  می

هاي دولتی با رسالت ساخت  جه به اینکه وزارت راه و شهرسازي به عنوان یکی از سازمانبا تو

زیربناهاي فنی كشور و فعاليت مؤثر در حوزة راه و ترابري، و مسکن و شهرسازي، نقشی مهام در  

هاي راهبردي و توسعة پایدار اقتصادي كشور دارد، نيازمند حفظ و نگهداشت كاركنان  تحقق برنامه

هاا، و   ها، توانمنادي  هاي ویژه است كه ضمن حفظ انگيزه در كاركنان، قابليت ص و با قابليتمتخص

ساالة كشاور و    انداز بيسات  هاي اجرایی چشم ها را در راستاي تحقق سياست استعداد و خلاقيت آن

اه و نگارنده با نظرسنجی از كاركناان وزارت ر . كار گيرد سالة توسعة كشور به هاي پنج قوانين برنامه

. درصد از كاركنان تمایل به ترک شاغل خاود را دارناد      حدود شهرسازي به این نتيجه رسيد كه 

وجاوي شاغل جدیاد در خاار  از      درصد از كاركنان در جست 1 همچنين، مشخص شد بيش از 

دیاللم و دیاللم    ليسانس نسبت به افراد با تحصايلات فاوق   سازمانند و اینکه افراد با تحصيلات فوق

ایان واقعيات حااكی از    . وجوي شغل جدید تمایل بيشاتري دارناد   ترک شغل خود و جستبراي 

بار ایان اسااد، در ایان تحقياق      شرایط نامناس  سازمانی و شغلی براي نگهداشت كاركنان است، 

شود عوامل مؤثر بر كاهش تمایل به تارک خادمت كاركناان در وزارت راه و شهرساازي      سعی می

 .بررسی شود

 ي تحقيقمرور مبانی نظر

طاور كلای، تاارک خادمت، تمایال آگاهانااه و      هاااي زیاادي دارد، ولای بااه   تارک خادمت تعریاف   

هااي شاغلی در ساازمان     هاا و گزیناه   وجوي فرصت جست  (lambert et al., 2010)شدة ریزي برنامه

تعریاف  ( Chawla & Guda, 2010؛ Udehukwu & Mujtaba, 2007؛ Ucho et al., 2012)دیگار  

 ،(خادمت  تارک  باه  تمایال  باا  رسامی  و اساتخدام  سان  منفای  رابطاة  مانند) فردي عوامل. شود می

 تارک  هااي  كننده ، تعيين)اقتصادي شرایط مانند(سازمانی  برون و) شغلی شرایط مانند(سازمانی  درون

 ,Gnanakkan, 2010, p.40; Ghapanchi & Aurum)شاوند   محساوب مای   كاركناان  فاردي  خادمت 
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با  دارد، یعنیمثبت  ةسطح تحصيلات با تمایل به ترک شغل رابطت تحقيقات نشان داده اس(. 2010

 ,Berg, 1991; Cotton & Tuttle) یاباد  افزایش سطح تحصيلات تمایل به ترک خدمت افزایش مای 

كاركناان   كاه  باه ایان نتيجاه رسايدند    ( 131 ) و پرایس و ماولر ( 113 )واي و رابينسون  (.1986

همچنين، تحقيقات نشان داده اسات  . دارندتمایل بيشتري د ييرمدیریتی به ترک شغل و سازمان خو

هاا در مقایساه باا     آن ةكه ميزان حقوق پای است هایی بيشترین ميزان تمایل به ترک شغل در سازمان

كار و ناآشانا باا محايط كااري      سرپرستانی تازه، یا هاي دیگر پایين است هاي مشابه در سازمان شغل

شامل تعهدهاي هنجاري، عاطفی ) كاهش تعهد سازمانی همچنين،. ((Larson & Lakin, 1999 دارند

كاركناان شاود   تواند موج  تمایل به ترک شاغل   می ،(Meyer & Allen, 1993)كاركنان ( و مستمر

 ,.Tett & Meyer, 1993; Kim et al 1   زاده، ؛ ميركماالی و يالام  11  افخمی اردكانی و فرحی، )

1996; Ben-Baker et al., 1994; Arnold & Feldman, 1982;  Chen & Francesco, 2000; .)

 ,Cotton & Tuttle)دانناد   همچنين، محققان خشنودي شغلی را بر كاهش ترک خادمت ماؤثر مای   

1986; Arnold & Feldman, 1982; Bluedorn, 1982; Mobley, 1982; Price, 1977)،  زیاارا

كناد   وادار شاغل  تارک  باه  را كاركنان و شود منجر تواند به فرسودگی شغلی شنودي شغلی میناخ

(Razza, 1993 .)كاه  (  11 )  در این تحقيق عوامل مؤثر بر كاهش ترک خدمت از نظر لاكی فرد

هاي سرپرست، هویت ساازمانی، احسااد و عواطاف در شاغل،      هاي شغلی، ویژگی شامل ویژگی

 .شرایط كاري و نگرش شغلی است، بررسی شده است

هااي شاغلی را در شاش ویژگای تناوت، اساتقلال،        و لارناس ویژگای  برناز   :هايشغلويژگي

هاي موجود براي ارتباطاات اجتمااعی، داناش و مهاارت، و      ارتباطات اجتماعی مورد نياز، فرصت

هاي شغلی در برگيرندة  همچنين، ویژگی(. Moorhead & Griffin, 2002)اند  مسئوليت تعریف كرده

يت شغل، هویت شغل، استقلال عمل، باازخورد شاغل اسات    ها، اهم هایی مانند تنوت مهارت مفهوم

گياري   ، عنصرهاي شناختی شغل مانند ارتباطات شغلی، پردازش اطلاعاات و تصاميم  (33  راد، )

                                                           
1. Lucy Firth 
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، 33  سايدجوادین،  )اي زیاد یا كم شغل كه ممکن است كمیّ یا كيفای باشاد    شغلی، حجم وظيفه

شغلی هاي  نظر ویژگی از كاركنان چه دادند هرنشان (  13 )لاولر  ادوارد و هاكمن ریچارد(. 11ص

 كااهش  از كاار  و ييبات  جایی جابه و افزایش، عملکردشان و شغلی باشند، رضایت بالایی سطح در

باعث  انگيز چالش و متنوت بودن كار، مشايل تحقيقات نشان داده است چالشی(. 33  راد، )یابد  می

 , Larson & Lakin, 1999; Orpen) دشاو  میشغل به ترک  افزایش انگيزش كاركنان و كاهش تمایل

 :توان فرضية اول تحقيق را به شرح زیر بيان كرد بنابراین، می. (1979

 .هاي شغل با كاهش ترک خدمت رابطة مستقيم و معنادار دارد ویژگی :فرضيةاول

. جایی كاركنان مؤثر اسات  نوت سبك سرپرستی در ترک خدمت و جابه :هايسرپرستويژگي

گياري مشااركت    هاا را در تصاميم   بران كارمندگرا كه روابطی سازنده باا زیردساتان دارناد و آن   ره

 نتاایج . شوند وري و رضایت شغلی می ، باعث افزایش بهره(55 -51 ، ص33  قاسمی، )دهند  می

 افازایش  و ساازمان  عملکارد  بهبود موج  سرپرست از رضایت داد نشان( 113 ) جوریس تحقيق

 اجاراي  مادیریتی جهات   هااي  باا مهاارت  (. Goris, 2007, pp.737-752)شاود   مای  شاغلی  رضایت

 هاا،  تفااهم  ساو   رود، و مای  ميان از كار تأخير كاركنان، با تعامل سازمانی و راهبردهاي آميز موفقيت

 با به سرپرست، كاركنان همچنين، اعتماد(. 5  ، ص33  حقيقی، ) شود می حداقل موانع وها  ابهام

بناابراین، ناوت   (. Costigan et al., 2011, pp.74-83)دارد  منفای  رابطة خدمت كاركنان ترک به تمایل

 ,Atwater & Carmeli) یا آن را ترک كنند ،كند كاركنان در سازمان بمانند سرپرستان تعيين می رفتار

 :توان فرضية دوم تحقيق را به شرح زیر بيان كرد بنابراین، می (.2009

 . سرپرست با كاهش ترک خدمت رابطة مستقيم و معنادار دارد هاي ویژگی :فرضيةدوم

 ایفا سازمان اعضاي رفتاري هنجارهاي در تنظيم محوري نقشی سازمانی هویت :هويتسازماني

نمادین را جهت ایجاد  سازوكارهاي توانند استعدادها می نگهداري و منظور جذب مدیران به .كند  می

كاركنانی (.   -1 ، ص31  نژاد،  سرشت و فرهادي رحمان)يرند كار گ و تقویت هویت سازمانی به

 & MacIntosh) دارند سازمان به بالاتري نسبت كنند تعهد شان را با سازمانشان تعریف می كه هویت

Doherty, 2010) دارناد   خاود  ساازمان  و شاغل  به تارک  كمتري تمایل و(De moura et al., 2009, 



   065                                                             1314تابستان ، 2، شمارة 13دورة ، مدیریت فرهنگ سازمانی 

 

p.542 .) سازمانی باعث ارتقاي حس تعلق و تعهد به سازمان، ایجااد محايط   بنابراین، كس  هویت

دوستی با اعضاي دیگر و مشاتریان، و در نهایات، حفاظ كاركناان      كاري دوستانه، ارتقاي حس نوت

توان فرضية سوم تحقيق را به شرح زیر بياان   بنابراین، می(. MacIntosh & Doherty, 2010)شود  می

 :كرد

 . ی با كاهش ترک خدمت رابطة مستقيم و معنادار داردهویت سازمان :فرضيةسوم

 و وابساته  نشادنی  كنتارل  هاي حالت وسيلة به احساد و عواطف :درشغل احساسوعواطف

 تحات  را ما رفتار كه( و جز آن انگيزشی رفتارهاي هيجانات، استرد و یا روانی فشار مانند) شدید

 پيچياده  اي تجرباه  عااطفی،  احسااد  ؛Houston et al., 1979))شود  می مشخص دهد، می قرار تأثير

 رفتااري  الگوهااي  در آشاکارا  و فيزیولوژیکی اسات  برانگيختگی روانی و تغييرات شامل كه است

 در پاژوهش (  11 ) و سانتياگو(  11 ) لينی (.Kleinginnas, 1981, p.362)شود  می نمایان خاصی

 خادمت متمایال   تارک  به كاركنان را فشار، سطح افزایش با فشارآور، عوامل دادند تجمع نشان خود

ترک  و شغلیهاي  جایگزین دنبال تري به جدي طور به فشارآور، عوامل تداوم زمان در كند و افراد می

 انگيازش،  شاغلی،  خستگی جمله از هایی مشخصه احساد و طور كلی، عواطف به. روند می خدمت

دارد كه به افازایش انگيازش و كااهش     لیشغ استرد و بودن و باارزش مفيد احساد نفس، اعتمادبه

توان فرضاية چهاارم    بنابراین، می(. Jakson, 1983, pp.3-19)شود  ترک خدمت در كاركنان منجر می

  :تحقيق را به شرح زیر بيان كرد

 . احساد و عواطف شغلی با كاهش ترک خدمت رابطة مستقيم و معنادار دارد :فرضيةچهارم

هاا، ساازماندهی محايط كاار و     ترشدن ساختار و عملکرد ساازمان  هبا پيچيد :شرايطمحيطکار

و  ناشای از شارایط كااري    ضروري است، زیرا خساتگی  هاور در سازمان ایجاد محيطی آرام و بهره

 ,Jakson)زیااد منجار شاود     جایی جابه و مکررهاي  ييبت به تواند فيزیکی می یا ذهنی طورمحيط به

1983, p.3 .)فيزیولاوژیکی،  فيزیکی، روانی، به عوامل اجتماعی، ی محيط كار بایدبنابراین، در طراح 

تاوان فرضاية    بناابراین، مای  (. 33  ، چوبيناه ) شود توجه مهندسی ارگونوميك و فناورانه سازمانی،

 :پنجم را به شرح زیر بيان كرد
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 .شرایط محيط كار با كاهش ترک خدمت رابطة مستقيم و معنادار دارد :فرضيةپنجم

 ساازمانی،  تعهاد  وظيفه، به نسبت نگرش جمله از هایی مشخصه كاركنان نگرش :غلينگرشش

 باه  نسابت  مثبات  كاركنانی كه نگارش . دارد شغلی انضباط و نقش ابهام و شغلی، تعارض رضایت

 و جاایی  جاباه  ييبت، بيشتر، كاري رضایت بهتر، كاري كيفيت انگيزش زیاد، شغل دارند، و وظایف

هااي   كاركنان با احساد و نگارش (.  1 - 1 ، ص35  الوانی، )داشت  خواهند كمتر حرفة ترک

، و (   ، ص 1   آباادي،  شافيع )، رضاایت شاغلی   (55 -51 ، ص31  قاسامی،  )مثبت شغلی 

دارند، كمتر  (Mowday & Mcdade, 1979)پيوند روحی و روانی، و تعهد نسبت به شغل و سازمان 

دهناد و   نشاان مای  ( رفتار شهروندي سازمانی)انقشی كنند و در شغل خویش رفتارهاي فر ييبت می

و تارک   (Jakson, 1983, pp.4-5)، تعاارض  (11 ، ص 1  ساعادت،  )انضباطی شغلی  كمترین بی

 :توان فرضية ششم تحقيق را به شرح زیر بيان كرد بنابراین، می .خدمت را دارند

 . ر داردنگرش شغلی با كاهش ترک خدمت رابطة مستقيم و معنادا :فرضيةششم

 :بنابراین، بر اساد مبانی نظري تحقيق مدل مفهومی تحقيق به شکل زیر است
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدل مفهومي تحقيق. 1شکل 

 هاي شغل ویژگی

 هاي سرپرست ویژگی

 هویت سازمانی

 احساد و عواطف در شغل

 شرایط كاري

 نگرش شغلی 

كاهش ترک 

 خدمت كاركنان
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 روش پژوهش 

از حياث  . گيارد  گرا قرار مای  پژوهش حاضر از لحاظ مبانی فلسفی پژوهش در گروه پارادایم اثبات

وهش كمای، و از حياث گاردآوري    شيوة اجراي پژ. گيري پژوهش، پژوهشی كاربردي است جهت

از لحاظ راهبرد پژوهش، همبستگی با و  است( ييرآزمایشگاهی)اطلاعات، جز  مطالعات توصيفی 

 . است گيري از آزمون پيرسون، تحليل رگرسيون و تحليل واریانس بهره

نفار   111كاركنان ستاد مركزي وزارت راه و شهرسازي مشتمل بر شامل پژوهش آماري جامعة 

پرسشانامه، در   1  نفار اسات و باا توزیاع      31 بر اساد فرمول كوكران حجم نمونة لازم . است

 31مجارد، ( نفار  1 )درصاد      ،رنف 11 از ميان . وتحليل شد پرسشنامة كامل تجزیه 11 نهایت، 

تاا   1 ( نفار  11 )درصاد    5سال،  5 تا  1 ، (نفر 51)درصد  1 . متأهل بودند( نفر 51 )درصد 

، مادرک  (نفار  3 ) درصاد   5 . ساال سان داشاتند    5 بيشاتر از  ( نفار 1 )درصاد     سال، و  5 

دیللم، و  ، مدرک فوق(نفر  1 )درصد  1 ، مدرک كارشناسی، (نفر 11)درصد   5كارشناسی ارشد، 

( نفار  33)درصاد   1 مرد و( نفر   )درصد  11. مدرک تحصيلی دیللم داشتند( نفر  3 )درصد   

و  5 /1 دهاد مياانگين سانوات خادمت كاركناان       هاي توصيفی نشان می همچنين، یافته. زن بودند

 . سال است 1/3 انحراف استاندارد آن 

. پرسشنامه در جامعة آماري توزیع و گاردآوري شاد   1 به منظور تعيين پایایی پرسشنامه، تعداد

درصاد، هویات    33هااي سرپرسات    درصد، ویژگای  11هاي شغلی  ضری  آلفاي كرونباخ ویژگی

درصاد و تارک    31درصاد، شارایط كااري،     11درصد، احساد و عواطف در شغل،  11نی سازما

تاوان نتيجاه گرفات     درصاد اسات و مای    31درصد به دست آمد، كه همگی بيشاتر از   11خدمت 

كار گرفتاه   ها، اعتبار محتوا به همچنين، جهت آزمون روایی سؤال. پرسشنامه پایا و قابل اعتماد است

محتواي پرسشنامه نظرهاي متخصصان، استادان دانشاگاهی و كارشناساان    براي سنجش اعتبار. شد

هاا باا همگرایای زیاادي مياان نظرهااي ایان         كار گرفته شد كه در ایان مرحلاه پرسشانامه    خبره به

متخصصان تأیيد شد و بدین ترتي ، اطمينان حاصل شد كه پرسشنامه همان خصيصة مورد نظار را  

 . سنجد می
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اساتاندارد لاكای فارد     مؤثر بر كاهش ترک خدمت كاركنان پرسشنامة بررسی عواملبه منظور 

هااي   سؤال؛ ویژگی   هاي شغل، شامل  ویژگی)سؤال  1 كه مشتمل بر (    ، ص11  مقيمی، )

سرپرست، شامل سه سؤال؛ هویت سازمانی، شامل هشات ساؤال؛ احسااد و عواطاف در شاغل،      

رش شغلی، شامل هشات ساؤال، و تارک    شامل هشت سؤال؛ شرایط كاري، شامل هشت سؤال؛ نگ

اي ليکارت   گزیناه  نجپا پرسشنامه بر اساد طياف  . كار گرفته شده است به( خدمت، شامل دو سؤال

بندي  به معناي بسيار موافقم درجه 5تنظيم شده است كه از عدد یك به معناي بسيار مخالفم تا عدد 

 .شده است

، و آزماون همبساتگی پيرساون   بين متغيرهااي  هاو بررسی وجود ارتباط   هبه منظور آزمون فرضي

به منظور  همچنين،. براي بررسی تأثير متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته، تحليل رگرسيون اجرا شد

طرفاه و آزماون تعقيبای    ها از تحليل واریانس یك تعيين اختلاف ميانگين متغير مورد نظر بين گروه

 .استفاده شده است  توكی

 هاي تحقيق   یافته

جادول  )نتایج . اسميرنوف اجرا شد -هاي پژوهش آزمون كلموگروف  بودن داده راي بررسی نرمالب

 5)هاي هماة متغيرهااي پاژوهش از ساطح خطااي ماورد نظار         نشان داد ضری  معناداري داده(  

 . كنند هاي تحقيق از توزیع نرمال پيروي می بزرگتر است، لذا، داده( درصد
 

 بودن متغيرهای پژوهش اسميرنوف برای بررسي نرمال -روف نتایج آزمون کلموگ. 1جدول 

ترك
خدمت

نگرش
شغلي

شرايط
کاري

احساسو
عواطفدرشغل

هويت
سازماني

هايويژگي
سرپرست

هايويژگي
شغل



تعداد 11  11  11  11  11  11  11 

11/1 51/1 1 /1 3 /1 35/1 1 /1 13/1 
–آزمونکلموگروف

اسميرنوف
سطحمعناداري 1/ 3 1/   1/1  13/1 1/   1/   1/  

                                                           
1. Tukey’s procedure  
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هاي پژوهش و به منظور بررسی رابطة عوامال مختلاف باا تارک شاغل در       براي آزمون فرضيه

درصد باه  پنج نتایج این آزمون در سطح معناداري . سازمان، ضری  همبستگی پيرسون محاسبه شد

 .است  شرح جدول 
 بررسي ارتباط عوامل مختلف با ترک شغل در سازمان نتایج آزمون همبستگي پيرسون به منظور. 2جدول

نگرش

شغلي

شرايط

کاري

احساسوعواطف

درشغل

هويت

سازماني

هايويژگي

سرپرست

هايويژگي

شغل


ضريبهمبستگي 1/1  3/1  1/   55/1 1/1  1/  

ی، هاي شغل درصد متغيرهاي ویژگی 15دهد، در سطح اطمينان  نشان می  طور كه جدول  همان

هاي سرپرست، هویت سازمانی، احساد و عواطف در شغل، شرایط كاري و نگرش شغلی  ویژگی

و اینکه عامل احسااد و  (. >15/1P)با كاهش تمایل به ترک خدمت كاركنان رابطة مثبت و معنادار 

كمترین تأثير را بر كاهش ( رفتاري)عواطف بيشترین تأثير، و عامل هویت سازمانی و نگرش شغلی 

 .خدمت دارندترک 

هااي سرپرسات،    هااي شاغل، ویژگای    نتایج تحليل واریانس تأثير عوامل مختلف شامل ویژگی

هاي سازمان، احساد و عواطف در شغل، شرایط كاري و نگرش شاغلی بار كااهش تارک      ویژگی

 . است  شغل در سازمان به شرح جدول 
 

 ر کاهش ترک شغل کارکنانتأثير عوامل مختلف بتحليل واریانس مربوط به رگرسيون  .3جدول 

 ضری  معناداري Fآمارة  ميانگين مجذورات آزادي ةدرج مجموت مجذورات 

 1/ 11   / 51 5 /1 1 1  1/ 31 رگرسيون

 -   / 13  3   1 /3 1 باقيمانده

 -   11  55 /3 3 كل

بادین  . اسات شده، در مقایسه با مقادیر بحرانی، معناادار   مشاهده F آمارة دهد نشان می  جدول 

 . ها سخن گفت خطی بين متغير ةتوان از رابط می ،ترتي 
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بينی تغيير در متغير وابسته، در صورت تغيير در متغيرهاي مستقل بایاد روش تحليال    براي پيش

هاا و بررسای ميازان     بناابراین، در آزماون فرضايه   (.  1  كلانتاري،  )كار گرفته شاود   رگرسيون به

در . مستقل بر متغيار وابساته تحليال رگرسايون اجارا شاده اسات        تغييرات و تأثير ابعاد متغيرهاي

ضرای  استانداردنشده مقياد متغيرها یکسان نيسات، در صاورتی كاه در ضارای  استانداردشاده      

توان متغيرهاي مستقل را به لحااظ تأثيرگاذاري    مقياد متغيرها یکسان شده است، بر اساد آن، می

ت نسابی متغيرهااي مساتقل در پيشاگویی متغيار وابساته را       بر متغير وابسته را مقایسه كرد و اهمي

دهد كاه باه ازاي تغييار در یاك واحاد       به این معنی، ضرای  استانداردشده نشان می. دست آورد به

 (.  35  مؤمنی، )كند  متغير مستقل، متغير وابسته چند واحد تغيير می

 .دهد را نشان میضری  همبستگی تأثير عوامل مختلف بر ترک شغل كاركنان   جدول 
 

 برکاهش ترک شغل کارکنان رگرسيوني متغيرهای مؤثر ضریب  .4جدول 

نشان داده شده است، ضری  همبستگی بين عوامل مختلف و كاهش   طور كه در جدول  همان

توان  درصد است، می 5از آنجا كه سطح معناداري براي همة متغيرها كمتر از . است 1/1ترک شغل 

همچناين، آزماون   . ت همة متغيرها با كاهش ترک خدمت كاركنان ارتباط معناادار دارناد  نتيجه گرف

هااي   درصد از واریانس كاهش ترک شغل توساط عوامال ویژگای      رگرسيون چندگانه نشان داد 

هاي سرپرست، هویت سازمانی، احساد و عواطف در شغل، شرایط كاري و نگارش   شغل، ویژگی

متغير
ضريبرگرسيون

استانداردنشده

خطايانحراف

استانداردرگرسيون

ضريبرگرسيون

استانداردشده
داريامعن آمارةتي

 1/ 1  /   - 1/ 3  /   باقيمانده

 1/ 11  /3  1/1  1/1  1/1  هاي شغل ویژگی

 1/ 1  / 3 1/   1/   1/1  هاي سرپرستویژگی

 1/1 1 13/1 15/1 3/1  1/   هویت سازمانی

 1/ 11  /51 1/   5/1  1/ 5 احساد و عواطف

 1/ 1  / 5 1/   5/1  1/   شرایط كاري

 1/ 1 1/ 3 11/1 3/1  5/1  نگرش شغلی 
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دهد، متغير احسااد و عواطاف در    ر كه بتاي استانداردشده نشان میطو همان. شود شغلی تبيين می

به این معنی كه با یك واحد افزایش (. >15/1P)كاهش ترک خدمت كاركنان بيشترین تأثير را دارد 

 . یابد واحد كاهش می   در انحراف معيار عامل احساد و عواطف، ترک خدمت به اندازة 

وجوي شاغل جدیاد    نسبت به ترک خدمت و جست دهندگان همچنين، سعی شد نگرش پاسخ

 : بيان شده است 1 و 5هاي  تبيين شود كه نتایج آن در جدول
 

 وجوی شغل جدید فراواني و درصد پاسخ به تمایل به ترک شغل و جست. 5جدول 

 متغير
 خيلی كم كم متوسط زیاد خيلی زیاد

 درصد اوانیفر درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی

 5 /1 1  3 /     5 /  3  5 /3 1  5 /3 1  تمایل به ترک شغل

 1 /  53 5 /  1    /3 3  5 /3 1    /1 1  وجوي شغل جدید جست

درصد از پاسخگویان تمایل زیاد و خيلی زیاد به تارک شاغل      دهد حدود  نشان می 5جدول 

وجوي شاغل   ر زیاد و خيلی زیاد در جستدرصد از پاسخگویان به مقدا 1 همچنين، حدود . دارند

 .جدیدند

نتایج آزمون تحليل واریاانس باه منظاور بررسای تفااوت تمایال باه تارک شاغل و           1جدول 

 .دهد وجوي شغل جدید در ميان افراد با تحصيلات مختلف را نشان می جست
 

 شغل جدید در ميان افراد با تحصيلات مختلفوجوی  طرفه برای تفاوت تمایل به ترک شغل و جست آزمون تحليل واریانس یک. 6جدول

معناداري Fمقدارمتغير

 113/1  /   تمایل به ترک شغل

 113/1  /1  وجوي شغل جدید جست

دهد بين افراد با تحصيلات مختلف در ميزان تمایل باه تارک شاغل و     نشان می 1نتایج جدول 

تار تفااوت افاراد باا      ررسای دقياق  لذا براي ب. وجوي شغل جدید تفاوت معنادار وجود دارد جست

مدرک تحصيلی مختلف آزمون تعقيبی توكی اجرا شد و نتاایج آن نشاان داد افاراد باا تحصايلات      

دیللم تمایل بيشتري باراي تارک شاغل     ليسانس نسبت به افراد با مدرک تحصيلی دیللم و فوق فوق

 . وجوي شغل جدید را دارند خود و جست
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  بحث و نتيجه

ن شد هدف از پژوهش حاضر بررسی عوامل مؤثر بر كاهش ترک خدمت كاركناان  طور كه بيا همان

هااي سرپرسات، هویات     هااي شاغل، ویژگای    در این تحقيق ویژگای . هاي دولتی است در سازمان

سازمانی، شرایط كاري، احساد و عواطف در شغل، و نگرش به عنوان عوامل مؤثر بركاهش ترک 

 خطای  ، تركيا   رگرسايون در جادول    ساد نتایج تحليلبر ا .خدمت كاركنان در نظر گرفته شد

هااي سرپرسات،    هااي شاغل، ویژگای    عوامل مؤثر بر كاهش ترک خدمت كاركنان از قبيل ویژگای 

كااهش تارک خادمت     باا  هویت سازمانی، شرایط كاري، احساد و عواطف در شاغل، و نگارش  

كااهش تارک خادمت     دهندة مشاركت هر یك از این عوامال در  است كه نشان درصد 11كاركنان 

 :شود هاي تحقيق بررسی می در ادامه، نتایج آزمون فرضيه. است كاركنان

هاي شاغلی و   ویژگی ، بين(درصد 1 )با توجه به ميزان ضری  همبستگی پيرسون  :فرضيةاول

 شاغل از لحااظ تناوت    چاه  هر ،یعنیدارد،  وجود معنادار و رابطةمثبت كاهش ترک خدمت كاركنان

 و شاغلی  رضاایت  تر باشد، بازخور ينی و كار در عمل آزادي وظيفه، اهميت غلی،ش ماهيت مهارت،

هااي   این نتيجاه، باا یافتاه   . یابد می از كار كاهش و ييبت جایی جابه و افزایش، عملکرد متصدي آن

( 111 )و لارساان و لاكااين  ( 1 1 )، قلااانچی واروم (  1 )، گناناكااان (33  )تحقيقااات راد 

توان نتيجه گرفت هرچه شغل چالشی و از لحاظ محتوا ينای و متناوت    براین، میبنا. همخوانی دارد

باشد و به كاركنان استقلال عمل، فرصت توسعه و ارتقا، و یاادگيري را بدهاد، بار نگارش شاغلی      

 (.Larson & lakin, 1999)دهد  میها تأثير مثبت بيشتري دارد، و تمایل به ترک خدمت را كاهش  آن

هااي   باين ویژگای  ( درصاد  3 )وجه باه ميازان ضاری  همبساتگی پيرساون      با ت:فرضيةدوم

هااي سرپرسات باا كااهش تارک       شود ویژگی سرپرست و كاهش ترک خدمت كاركنان، نتيجه می

، (113 )دارد، كاه ایان یافتاه باا نتاایج تحقياق جاوریس         معناادار  و رابطة مثبات  خدمت كاركنان

بنااابراین، هاار چااه . همخااوانی دارد( 111 ) و اتااواتر و كااارملی(   1 )كاساايتگان و همکاااران 

هاي انسانی و اجتماعی توجاه كناد، بيشاتر     سرپرست در سبك مدیریتی و رفتاري خویش، به جنبه

زمينة رضایت از سرپرست، افزایش رضایت شاغلی كاركناان و بهباود عملکارد ساازمان را فاراهم       
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 & Hatton)شاود   نان منجار مای  ، این مهم خود، به كاهش ترک خدمت كارك(Goris, 2007)كند  می

Emerson, 1998.) 

هویات ساازمانی و    ، بين(درصد   )با توجه به ميزان ضری  همبستگی پيرسون  :فرضيةسوم

كنياك   هااي دي   این نتيجاه باا یافتاه   . دارد وجود معنادار و مثبت رابطة كاهش ترک خدمت كاركنان

همخوانی ( 111 )همکاران  و مورا و دي ،(111 )كل و بروچ  ،(111 )، آپکر و همکاران (   1 )

 سازمان به بالاتري تعهد عاطفی و هنجاري كنند، یابی می هویت سازمانشان با كه پس، كاركنانی. دارد

كاركنان با تعریاف   .(DeConinck, 2011)دارند  خود سازمان و شغل به ترک كمتري تمایل و داشته،

شاوند و   ویش، وفاداري و متعهد به ساازمان مای  و شناسایی هویت خود بر اساد سازمان متبوت خ

طوري كه كال   دهند و براي سازمان مزیت رقابتی به ارمغان خواهند آورد، به رفتار فرانقشی بروز می

 (. 33  مشبکی، )شود  توان در جز  خلاصه كرد و سازمان داراي خاصيت هولوگرافيك می را می

 شاود باين   ، نتيجاه مای  (درصد 55)پيرسون  با توجه به ميزان ضری  همبستگی :فرضيةچهارم

ایان  . دارد وجاود  معناادار  و مثبات  رابطة احساد و عواطف شغلی و كاهش ترک خدمت كاركنان

. مطابقات دارد ( 115 )و الی ثاار   (  11 )، سانتياگو ( 11 )هاي لينی  هاي پژوهش نتایج با یافته

بيشترین تأثير را ( درصد   بتاي با ضری  )نشان داد عامل احساد و عواطف   همچنين، جدول 

در كاهش ترک خدمت كاركنان دارد، یعنی، با یك واحد تغيير در انحراف معيار عامال احسااد و   

كند، در حاالی كاه در سااختار مکاانيکی      واحد تغيير می   عواطف، كاهش ترک خدمت به اندازة 

حساد و عواطف در شغل، ا. شود هاي دولتی به احساد و عواطف شغلی اهميت داده نمی سازمان

رضاایت   ،باودن، انگيازه   نفس، حاس بااارزش   شغلی، افزایش اعتمادبه  باعث كاهش تحليل رفتگی

 . (Elithrap, 2005)شود  سازمان می كاركنان در كاهش ترک خدمت فردي و

 شاود باين   ، نتيجاه مای  (درصاد  1 )با توجه به ميزان ضری  همبستگی پيرسون  :فرضيةپنجم

نتایج تحقياق باا   . دارد وجود معنادار و مثبت رابطة ر و كاهش ترک خدمت كاركنانشرایط محيط كا

                                                           
1. Bourn out  
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ري كه از لحاظ فيزیکی اك حيطیعنی م. همخوانی دارد( 33  )و چوبينه (  13 )تحقيقات جکسون 

 و بهداشت سطح يارتقا موج و روانی مناس  باشد و در آن اصول ارگونومی رعایت شده باشد، 

كاركناان   اركا  از ييبات  اهشك و وري بهره بهبود تر نيروي انسانی، و در نهایت،، كارایی بيشسلامت

  .;Jakson, 1983)33  چوبينه، )شود  می

 شاود باين   ، نتيجاه مای  (درصد   )با توجه به ميزان ضری  همبستگی پيرسون  :فرضيةششم

يجه با نظرهاي این نت. دارد وجود معنادار و مثبت رابطة نگرش شغلی و كاهش ترک خدمت كاركنان

، نگرش مثبت نسبت باه شاغل   لذا. همخوانی دارد( 31  )و قاسمی ( 35  )، الوانی (111 )رابينز 

 (. Buka, 2005, p.95)شود  جایی و ييبت از كار می و سازمان باعث كاهش نرخ ترک خدمت، جابه

 :يشود مدیران وزارت راه و شهرساز حال با توجه به نتایج این تحقيق، پيشنهاد می

 و متعهاد  ساازمان  و شاغل  كاار،  باه  نسابت  را ها خود، آن انسانی نيروي در با ایجاد انگيزه -

ها را نسابت باه اهاداف     و آن ببرند بهره فکري كاركنان و فيزیکی توان از تا كنند، مند علاقه

  .سازمانی راي  و متعهد كنند

چاون ایجااد فضاا و    . دها و امور سازمانی فاراهم كننا   زمينة مشاركت كاركنان را در تصميم -

فرهنگ مشاركتی در ساازمان باعاث بهباود ارتباطاات ساازمانی مياان كاركناان و مادیران،         

 و باارزش احساد همان یا دیگران سوي از پذیرش و خودشکوفایی احترام، نفس، اعتمادبه

 ميان كاركناان  مثبت عواطف و احساد گيري شکل ،(33  ظهوري و همکاران، )مفيدبودن 

(Lee et al., 2011, p.948)شدن با شاغل و  سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی، عجين ، تعهد 

 .شود می( Scott-Ladd et al., 2006, p.406; Wang et al., 2011, p.101)شغلی  رضایت

هاي نوین مادیریتی، راهبردهاا و ساازوكارهاي اثاربخش نظاام نگهداشات كاركناان         سبك -

 .و اجرا كنندمتخصص و نخبه را در سازمان پياده 

 همکااري،  كننادة  تساهيل . هاي انسانی، فکري و اجتماعی موجاود اهميات دهناد    به سرمایه -

گاذاري   اشاتراک  سازمان شوند، تا زمينة فرهناگ تساهيم و باه    در متقابل اعتماد و ارتباطات

 .ها در سازمان ماندگار شود دانش در بين كاركنان فراهم شود و با خرو  كاركنان، دانش آن
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ساازمانی باعاث كااهش     فرهناگ  ساختار و زطراحی و مهندسی مجدد مشايل، اصلاحبا با -

سااز ایجااد    ایان مهام، زميناه   . اعتنایی نسبت به سازمان و پدیدة سکوت سازمانی شاوند  بی

 ,.Kwantes & Boglarsky, 2007; Zhenget al)فرهناگ خلاقاناه و نوآوراناه خواهاد شاد      

2010.) 
هااي دولتای    ل مؤثر بر كاهش ترک خدمت كاركناان در ساازمان  كه در این تحقيق عوام از آنجا

شناسای نظاام نگهداشات     شود تحقيقاتی در زميناة آساي    بررسی شد، به محققان دیگر پيشنهاد می

همچنين، مطالعة تطبيقی عوامل مؤثر بار  . هاي دولتی ایران انجام دهند كاركنان متخصص در سازمان

 كااربردي  هاایی  و خصوصی انجام گيرد و با پژوهش خدمت كاركنان در بخش دولتی كاهش ترک

 بررسی دولتیهاي  سازمان در كاركنان عملی و ترک خدمت ترک به تمایل ميان فاصله ایجاد عوامل

 .تواند به مشکل و مسئلة ترک خدمت كاركنان دانشگر كمك كند می تبيين شود، كه و
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