
هاي مديريت منابع سازماني پژوهش   

 ١٤٠٣بهار ، ١ ، شماره١٤ دوره

كيد بر عوامل أمند ترك خدمت كاركنان با ت نظام يپرداز مفهوم

بيبا استفاده از روش فراترك ينديشايپ  
 

  ٣، علي يعقوبعلي پور كندلجي٢، اميرحسين عادلي جاذب١سازيان عليرضا چيت

 
 دانشگاه كاشان، ،مديريت و كارآفريني، علوم ماليدانشكده وكار،  مديريت كسبگروه ، استاديار - ١

   .، ايراننكاشا

 يدانشكده معارف اسلام ،و مديريت منابع انساني رفتار سازمانيارشد، گروه  يكارشناس يدانشجو - ٢

  .رانيتهران، ا السلام، هيدانشگاه امام صادق عل ت،يريو مد

 ت،يريو مد يدانشكده معارف اسلام ده،يچيپ يها ستميو س ميگروه علوم تصم ،يدكتر يدانشجو - ٣

  .رانيتهران، ا السلام، هيق علدانشگاه امام صاد

  

  ٢١/١٢/١٤٠٢ :پذيرش                             ١١/١٠/١٤٠٢: دريافت

  

  چكيده

هاي زيادي  تواند هزينه مي غفلت از آن ها است كه هاي مهم سازمان ترك خدمت كاركنان يكي از چالش

 ،گذارندتأثير نكاركناك خدمت تراقدام به بر  ي كهعوامل از بخش مهمي. را براي سازمان به بار آورد

توان  دهند كه مي مي شوند كه نيت يا قصد ترك خدمت را در كاركنان شكل  ي شناخته ميعواملعنوان به

مند ترك خدمت كاركنان  پردازي نظام هدف اين مطالعه، مفهوم. نام برد پيشايندي عنوان عواملاز آنها به

طالعه كه به م ١٧٥در اين مطالعه، . استروش فراتركيب  بر عوامل پيشايندي با استفاده ازكيد أتبا 

هاي اين  يافته. شدندو تجزيه و تحليل ترك خدمت كاركنان پرداخته بودند، شناسايي  بررسي عوامل

  :دسته كلي قرار داد سهتوان در  مت كاركنان را ميمطالعه نشان داد كه عوامل پيشايندي ترك خد

شناختي؛ موفقيت سرمايه رواني و روان ؛كاركنان شناختيعيتعوامل جمشامل  :عوامل فردي) الف

عوامل ) كيفيت زندگي كاري؛ جو  تعهد سازماني، رضايت شغليشامل : يشغلعوامل ) شغلي؛ ب

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                                            E-mail: chitsazian@isu.ac.ir 
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٢٤ 

خانواده،  - عوامل كلان اقتصادي، سابقه كار در سازمان، روابط كارشامل : )دروني و بيروني( يسازمان

صورت مستقيم توانند به مي اين عوامل .ارتباط با مديرنهايت و در عدالت سازماني، سازمانيحمايت 

ترك خدمت  اقدام به بر )رضايت شغلينداشتن مانند ( يا غيرمستقيم) مانند كيفيت زندگي كاري(

كيد أتاين مطالعه بر اهميت توجه به عوامل پيشايندي ترك خدمت كاركنان  .ندباش گذاركاركنان تأثير

توانند با شناسايي و رفع عوامل پيشايندي ترك خدمت، از ترك خدمت  ها مي سازمان مديران و. كند مي

  .هندهاي جدي بعدي نجات د خود را از چالش كاركنان جلوگيري كرده وواقعي 

 
 .فراتركيب ،مند پردازي نظام ترك خدمت كاركنان، عوامل پيشايندي، مفهوم: ي كليديها واژه

  

  مقدمه - ١

  پژوهشمسئله و ضرورت  - ١-١

كار، وكسب طيدر مح راتييها و تغ ها با توجه به چالش سازمان ،گذشته يها در دهه بدون شك

از  يمنابع انسان ،يكارآمد شيو افزا يرقابت يها ميت براي داشتنكه  اند دهيرس جهينت نيبه ا

 ،تيو خلاق ها، دانش مهارت دارندگانعنوان ها به انسان .ندبرخوردار ييبالا اريبس تياهم

سازمان  تيهستند و توجه به آنها بر عملكرد و موفق ياز منابع سازمان ياديحجم ز انگرينما

كه كاركنان مستعد خود را حفظ  كنند يم يها سع رو، سازماننيااز .]١[  دارد چشمگيري ريتأث

 آموزش، يهر سازمان برا. ارائه دهند يتا بتوانند عملكرد بالاتر سازندو آنها را توانمند  كنند

ارائه  يمطلوب ييو كارا يور كه بتوانند بهره يا تا مرحلهكاركنان خود  يساز و آماده تيترب

 انيها به ز ارزشمند، سازمان يروهايدادن ندستبا از. كند يرا صرف م ياديز يها نهيدهند، هز

مداوم  يباعث نگران تيواقع نيا. دشون دچار ميحاصل از گذشته خود  هايهتجربها و  مهارت

ترك همچنين . ]٢[  شود يادن افراد ماهر و با ارزش مددستدر مورد احتمال از ها سازمان

 يندهايافرو بر سرنوشت  شود يم يعملكرد سازمان در يخدمت كاركنان منجر به آشفتگ

 يور ارتباط با عملكرد و بهره نيا .]٣[  گذارد يم يمنف آثار يمال يها نهيهز ليكار و تحموكسب

 يوستگيپ تيشده و به اهم شماريبي هايپژوهش ياست كه موجب اجرا يا نهيوكار، زم كسب

اد اشاره دارد كاركنان با استعد يدار جلب و نگه ياساس يازهاينشيعنوان پبه يو تعهد سازمان

 ]٤[.
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام مفهوم

٢٥ 

كه اين  شود تر روشن مي ماني دقيقشناسايي عوامل ترك شغل افراد در سازمان، زاهميت 

نشانه  كيعنوان بلكه به ،بودهماهر كارمند با تجربه و  كيدادن دستاز يتنها به معنانهموضوع 

 ان،يمشتر تيبر رضا ياديز يمنف آثار تواند يو م شود يم يتلق زياز تنش در محل كار ن

 زهيانگ ه،علاوبه. سازمان داشته باشدو اعتبار  يور بهره ،سازمان ميرمستقيو غ ميمستق يها نهيهز

 ،يشغل تيمانند رضا ينامطلوب بلكه از عوامل يكار طيتنها از شراكاركنان نهخدمت ترك 

آنچه ضرورت  .]٥[  شود يمتأثر م زين يبهداشت طيو شرا يتيريمد تيحمانداشتن ، فشار رواني

، حركت اقتصاد كشور به سمت كندپرداختن به موضوع ترك خدمت كاركنان را دوچندان مي

. دكن ساني بيش از پيش خودنمايي ميان منابعبنيان شدن است كه در اين حركت، جايگاه  دانش

جمله از ميرمستقيو غ ميمستق يها نهيان شامل هزكاركن ييجاهجاب ياقتصاد آثار گر،يد هيزاو از

 .]٦[  شوند يم ييو انتخاب نها استخدام ن،يگزيجا افتني، ها انجام مصاحبه، يشغل آگهي

استخدام  نهيهزيا برآورد  جايي كاركنانهاقتصادي جاب آثارهمچنين كارفرمايان براي بررسي 

  .]٧[ كاركنان سود ببرند آمار و ارقام ترك خدمت از  توانند مي اهداف بودجه يبرا

  

  پيشين هاي پژوهش نسبت به هدف و جايگاه پژوهش - ٢-١

متنوع   شده، هدف اين پژوهش كشف و شناسايي گستره هاي بيان اساس موارد و ضرورتبر

اي جامع از اين عوامل كه نقشهنحويهاست، بهبر ترك خدمت كاركنان در سازمانثر ؤمعوامل 

پرسش  ،بر اين اساس. ها قرار دهد انساني سازمان دسترس مديران عالي و متوليان سرمايه در

شك يب كدامند؟ترك خدمت كاركنان بر ثر ؤم ينديشايعوامل پاصلي پژوهش عبارت است از 

آمده از آن را دستهاي بهتا بينش كند كمك ميبه متخصصان اين حوزه داشتن اين نقشه جامع 

جذب و استخدام، نظام نگهداشت،  ملهجمختلف حوزه مديريت منابع انساني ازدر فرايندهاي 

  .كنند طراحي شغل، بازمهندسي فرايندهاي سازماني و نظام پرداخت و پاداش سازماني اعمال

دهد پژوهشي كه جامعيت لازم در  نشان مي پژوهشگران وسيلهبهپيشين  هايهمطالعمرور 

برخي  ر پي شناساييد فقط شده هاي انجامپژوهشوجود ندارد و  ،اين زمينه را داشته باشد

كه  -عوامل پيشايندي  به ها همچنين در اين پژوهش. اند نان برآمدهترك خدمت كاركهاي لفهؤم

ترين عامل  عنوان مهمبه - شوند گيري قصد ترك خدمت شناخته مي همان عوامل شكل
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٢٦ 

ها هلفؤمو در زمان بررسي نيز تنها به برخي است   هنشدكيد أت بيني اقدام به ترك خدمت پيش

در ثر ؤهاي م لفهؤمكامل  شناسايي تواند در قدم اول، اين كار مي بهرهرو، ايناز .اشاره دارند

 گيري قصد شكلدر ثر ؤمرفع عوامل بر كيد أتو  استخراجترك خدمت باشد و در قدم دوم، 

منجر  و درنتيجه دهشكاركنان خدمت به ترك عملي اقدام موجب جلوگيري از ترك خدمت، 

  .شودها  هاي مالي و انساني سازمان كاهش هزينه، ها استفاده بهتر از سرمايه انساني سازمانبه 

  

  مباني نظري و پيشينه پژوهش - ٢

  ١ترك خدمت كاركنان - ١-٢

خاص، سازمان را  يبازه زمان كياشاره دارد كه در  يترك خدمت كاركنان به تعداد كاركنان

 ينسبت كاركنان دهندهموضوع نشان نيا. ]٨[  كنند يخود ترك م ختيارو با ا يصورت ارادبه

به ترك سازمان  ميمشخص، تصم يدوره زمان كيبا تعداد كل كاركنان در  سهياست كه در مقا

 يروين ليدر تعد رايتفاوت دارد؛ ز يانسان يروين ليخدمت كاركنان از تعد ترك .]٩[ اند  گرفته

را  ميتصم نيبلكه خود سازمان ا كنند، يسازمان را ترك نم ياراده شخص ليدل افراد به ،يانسان

و  ريناپذ ترك خدمت اجتناب يها به نام يترك خدمت كاركنان، دو دسته اصل در .]١٠[  رديگ يم

و سالم  ريناپذ اجتناب ترك خدمت. وجود دارد رسالميو غ ريپذ سالم و ترك خدمت اجتناب

ترك  كهيحالاخراج و فوت است، در ،يافتادگكاراز ،يعاد يمانند بازنشستگ يشامل موارد

با درخواست كاركنان  استعفااز موعد و  شيپ يشامل بازنشستگ رسالميو غ ريپذ اجتناب خدمت

كه ترك خدمت اغلب به خاتمه خدمت داوطلبانه  دهد ينشان م هاهمطالع يبررس .]١١[ است 

 ريتأث رايز ،دارد ياديز تياهم يدمت كاركنان دانشترك خ يموضوع برا نيو ا اختصاص دارد

 هاپژوهش نيا. ]١٢[ كاركنان با استعداد دارد  يدارو نگه حفظعملكرد سازمان و بر  زيادي

و  دهند يخود را نشان م ييبه جدا ليكه در ترك خدمت داوطلبانه، كاركنان تما دهد ينشان م

به ترك سازمان  ميتصم ند،يخوشانا يتجربه شغل اي يسازمان طيتطابق با مح عدم ليدل به

  .]١٣[  رنديگ يم

                                                             
1. Employee turnover 
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام مفهوم

٢٧ 

  ١ترك خدمت )نيت(قصد   - ٢-٢

 كردنپيدا يبرا جستجوو  يقصد ترك شغل فعل يكارمند برا كيعنوان برنامه صد ترك بهق

 كبه ي قصد ترك از نگاه رفتاري، .]١٥؛ ١٤[  شود يم فيتعر كينزد ندهيدر آ يگريشغل د

 كينزد ندهيسازمان در آ كيترك  ي احتمالبرا يآگاهانه و عمد ليتما كي برآورد ذهني و

در نظر از سازمان خروج  يشناخت نديافردر  يتوال كيبخش از  نيآخرعنوان بهو  اشاره دارد

 خدمت شناخت ترك نديافرسه عنصر را در ) ٢٠٠٦( زبرگيو و يكارمل. ]١٦[  شود  يگرفته م

به قصد  نهايتدر و گريد يدر جا يگريشغل د يستجوافكار ترك، قصد ج - مطالعه كردند 

استفاده  يواقع ترك خدمت يبه جا ،تركيا نيت از قصد  هاهمطالعاز  ياريبس .]١٤[  ترك

و خود فعل قصد ترك  نيب لزومطور بهني يع ؛كنند دو را يك مفهوم تفسير مي و هر كنند يم

ان قبل از ترك كار، كنكار دهد ينشان م موجود شواهد ]١٧[ د نشو يقائل نم زيتماترك خدمت، 

، يعني قصد به ترك داديدو رو نياولي  رنديگ يانجام آن م يآگاهانه برا يميتصم لمعموطور به

. ]١٨[ شوند  يو متمايز م از هم جدا مانزطول در  لمعمور طوبه خدمت و ترك خدمت واقعي

وسيله به فراتحليل كي .]١٩[ است  انترك خدمت كاركن كننده ينيب شيپ نيتر يقو ،قصد ترك

 ييجاهو جاب كقصد تر نيب يابطه مثبت قور كيتنها نهنشان داد كه  )١٩٨٤(و اووال  لياست

 يرفتار ترك واقع يبرا يبهتر كننده ينيب شيكه قصد ترك، پ اثبات كرد، بلكه وجود دارد يواقع

دهد،  ري كه انجام ميكااز  تيو رضا يشغل يكل تيمانند رضا يعاطف يرهاينسبت به متغ

در ترك خدمت ثر ؤم هايريعنوان متغ به عوامل ايجاد قصد تركاستفاده از  نيبنابرا. ]٢٠[  است

  .است متداول و رايج كاركنان

حفظ  اي ييجاهكننده جابنييدر مورد عوامل تع يقبل هايپژوهشدر طوركه اشاره شد، همان

دو يكسان  هر قعيوا خروج و خروجاست كه قصد   بوده نيفرض بر اي حيتلوطور به كاركنان

 هايتين در مهمي كننده ينيب شيعنوان پشده بهادراك يسازمان تيحما مثال، براي هستند

 نبه قصد ماندمنجر بالا شده حمايت سازماني ادراك كه امعن نيكاركنان است، به ا يرفتار

افراد  مثال برايكه چرا ،شود شيآزما يصورت تجرببه ديمفهوم با نيحال، انيابا .]١٧[  شود يم

 يشغل يتيبر نارضا مستقيمي آثاركاركنان  يشغل تيباور بودند كه عوامل مؤثر بر رضا نيبر ا

                                                             
1. Turnover intention 
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٢٨ 

 شيشاهد افزا ،را حذف كند يشغل يتيعامل مؤثر بر نارضا كي ،شركتيك  اگريعني ؛ دارند

خود  هايپژوهشدر ) ١٩٦٦(حال، هرزبرگ نيابا. كاركنان خواهد بود نيدر ب يشغل تيرضا

 تيمجموعه بر رضا كي ؛كه دو دسته از عوامل وجود دارد افتياو در. پيدا كرد يمتفاوت دهيپد

تواند يندارد، اما م يشغل تيبر رضا يريتأث يگريگذارد و ديم ريتأث) يزشيعوامل انگ( يشغل

حال، با نيابا. ]٢١[  دهد شيافزا) يعوامل بهداشت(عوامل برخي نبود  ليدل بهرا  يشغل يتينارضا

بردند كه  يپ اقدام ترك خدمتو  نيت ترك خدمت نيب زيبه تما پژوهشگرانگذشت زمان، 

  .اد قصد ترك خدمت و ترك خدمت واقعي سوق دادناسايي عوامل ايجآنها را به شنتيجه در

  

  پيشينه پژوهش - ٣-٢

آن با  يهاو مؤلفه يرابطه تعهد سازمان«عنوان با پژوهشي ) ١٣٨٦(عريضي ساماني و ديگران 

بررسي ارتباط بين تعهد منظور به» ريمس ليبر تحل يمبتن نديو پسا نديشايپ يسازمان يرهايمتغ

با متغيرهاي ) اي و تعهد پيوستگيشده، تعهد مبادلههد همانندسازيتع(هاي آن لفهؤمسازماني و 

انداز گيري، رفتار مدني سازماني، چشم گانه شامل مشاركت در تصميمهفده پيشايند و پسايند

كيفيت   اعتماد به سرپرست، رضايت از پرداخت، فرصت ترفيع، انگيزش دروني،  شغلي،

هاي شغلي، رفتارهاي فرانقشي، اعتماد يگزينسرپرستي، ميل به ماندن، ترك خدمت، جا

، رضايت از سرپرست و رضايت از همكاران به ، دلبستگي به كارسازماني، دلبستگي شغلي

  .]٢٢[ اند آورده مرحله اجرا در

و  يبر نگهدارثر ؤمعوامل  ييشناسانيز در پژوهشي به بيان اينكه ) ١٣٩٢(افجه و ديگران 

 براي شنهاديعرصه و ارائه پ نينقاط ضعف در ا ييمحور و شناساترك خدمت كاركنان دانش

بين متغيرهاي فرعي ترسيم مسير شغلي  پژوهشنتايج اين  براساس. ، پرداختندباشديرفع آنها م

سازي، زمان حضور زماني، ايجاد فضاي توسعه دانش فردي، مشاركت در تصميمو ارتقاي سا

هاي چالشي، استقلال عمل هاي كاري، انجام فعاليتدر گروه هامنعطف و شناور، توسعه ارتباط

سازمان با  هاي پرداخت و پاداش مناسب، مشاركت در اهداف تجاريها، نظامدر فعاليت

 آنشغلي و كاهش  هايانتظارنشدن از سوي ديگر بين برآورده محور و نگهداري كاركنان دانش
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام مفهوم

٢٩ 

محور رابطه معناداري وجود دارد؛ همچنين اولويت  لت كار با ترك خدمت كاركنان دانشو منز

  .]٢٣[  است شدهييد أت ،شده ترتيب ذكرمتغيرها نيز بهثير أت

 امدهايپ ليفراتحل نهيدر زم يا مطالعه« نوانپژوهشي با عدر نيز ) ١٣٩٦(نيا و ديگران جعفري

يابي سازماني  از بين پيشايندهاي هويتكه كردند بيان » يسازمان يابي تيهو يندهايشايو پ

سازي،  سازماني، اجتماعي  تفاوتي سازماني، فرهنگ رهبري معنوي، بي ترتيب متغيرهاي به

همچنين، از بين پيامدهاي . دارند )٥/٠بالاي (اثر زياد   رضايت شغلي و رهبري اصيل اندازه

رابطه (رفتار شهروندي سازماني، سكوت سازماني  ترتيب متغيرهاي يابي سازماني به هويت

  .]٢٤[ دارند اثر زياد   اندازه) رابطه معكوس(خدمت   و ترك) معكوس

ترين مزيت رقابتي  منابع انساني مهمكه  كردند بيان پژوهشي در) ١٣٩٦( ديگران و سلطاني  

ماندن سازمان در  رو، كاهش ميزان ترك خدمت آنان براي باقيايناز. اند و سرماية سازماني

هدف اين پژوهش بررسي تأثير . عملكرد حياتي است شرايط رقابتي و دستيابي به سطوح عالي

شده، اشتياق شغلي و تعهد عاطفي بر قصد ترك  هويت سازماني، حمايت سازماني ادراك

شده بر اشتياق شغلي تأثير مثبت و معنادار و بر قصد مايت سازماني ادراكح. ستخدمت ا

شغلي بر تعهد عاطفي تأثير  علاوه بر اين، اشتياق. ترك خدمت تأثير منفي و معناداري دارد

نهايت، تأثير تعهد عاطفي بر قصد در. و بر قصد ترك خدمت تأثير منفي و معناداري دارد مثبت

  .]٢٥[  ترك خدمت تأييد نشد

هدف مقاله، نيز در پژوهشي به بيان اين موضوع پرداختند كه ) ١٣٩٨(فيضي و ديگران 

 تحليلي –پژوهش حاضر توصيفي . يي پيشايندها و پيامدهاي خودشيفتگي مديران استشناسا

 هاياز بين پيامدهاي مديريتي خودشيفتگي، افزايش انتظار. است مقطعي زماني، نظر از و

رسازي مديران بيشترين ضريب اهميت و كمترين مپراتوگيري خودكامه، ا مديران، تصميم

از بين . خدمت مديران است جايي و ترك جابه ،خلاقيضريب اهميت مربوط به رهبري ا

طلبي و رهبري كاريزماتيك به يك ميزان به  پيشايندهاي مديريتي خودشيفتگي مديران، رياست

  .]٢٦[  شوند خودشيفتگي منجر مي

 يدگيتن بر درهمثر ؤمعوامل  ييشناسا«عنوان با نيز پژوهشي ) ١٣٩٩(رهبري و ديگران 

يم و غيرمستقيم هاي مستق ترك خدمت داوطلبانه هزينه. دادندانجام  »بيفراترك كرديبا رو يشغل
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٣٠ 

كارگيري هدنبال بهها همواره ب رو سازمانينااز. كند ها ايجاد مي فراواني براي سازمان

تنيدگي شغلي از رويكردهاي  درهم. رويكردهايي براي حفظ و نگهداشت كاركنان خود هستند

مل نتايج بيانگر اين است كه عوا .نوين در جلوگيري از ترك خدمت داوطلبانه كاركنان است

 عوامل فردي كلي موضوعاساس چهار توان بر تنيدگي شغلي را مي بر درهمثيرگذار أت

انداز  اي و چشم توانمندي حرفه شناختي، سابقه خدمت، اضطراب جدايي، متغيرهاي جمعيت(

كيفيت محل كار، ( ، عوامل سازماني)شغلي، ماهيت شغلي هايانتظار( ، عوامل شغلي)فردي

سازماني، رضايت از شرايط، نظام پرداخت و جبران ، پيوندهاي درونهاي رشد و ترفيع فرصت

شرايط خانوادگي و دوستان، ( ، عوامل برگرفته از جامعه)خدمات و وجهه و اعتبار سازمان

ط بازار و جو فرهنگي، سياسي، يهاي چندگانه، امكانات و تسهيلات رفاهي، شرا فعاليت

ست هاي پژوهش پيشنهادهاي لازم ارائه شده ا هدر پايان براساس يافت. تحليل كرد) مذهبي

]٢٧[.  

علل ترك خدمت كاركنان در  نييتب«عنوان با نيز در پژوهشي ) ١٤٠٠(كاوسي و ديگران 

به بيان اين موضوع » نقش جبران خدمات يبررس: و ارائه راهكار يرانيا انيبن دانش يها شركت

هاي  مت كاركنان شركتترك خد هايتعلهدف اين پژوهش شناسايي پرداختند كه 

كاهش ميزان ترك  برايبنيان ايراني در حوزه جبران خدمات و ارائه راهكارهايي سازنده  دانش

نهايت در. ستشناسي پژوهش حاضر تركيبي ا روش. خدمت اين دسته از كاركنان است

راهكارهايي براي بهبود وضعيت جبران خدمات كه منجر به رفع مسئله ترك خدمت نيروهاي 

 -در هفت دسته فرايندي، انساني، مالي، فرهنگي، فناورانه، ساختاري و قانوني ،نشي شوددا

هاي جبران خدمات  تواند به بهبود سياست نتايج پژوهش حاضر مي. سياسي پيشنهاد شدند

  ]٢٩؛  ٢٨[  كندبنيان كمك شاياني هاي دانش منظور حفظ نيروهاي كليدي در سازمانبه

، رابطه بين قصد رفتاري و ترك شغل را بررسي فراتحليلدر يك ) ١٩٨٤( ١اووال و استيل

  .]٣٠[ ها نشان داد كه بين قصد رفتاري و ترك شغل رابطه معناداري وجود دارد يافته. كردند

تعهد، غيبت و  شناسيروان: سازمان - اي كارمندپيونده: سازمان« در كتاب  )١٩٨٥( ٢ورما

 .]٣١[ به بررسي تعهد سازماني، غيبت و ترك شغل پرداخته است »ترك شغل

                                                             
1. Steel و Ovalle   
2. Verma 
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام مفهوم

٣١ 

هاي مروري حوزه ترك خدمت در پژوهشي كه از پژوهش ٢)١٩٨٦(و ديگران  ١كاتون

 كهكردند ، بيان شودمحسوب مياين حوزه  هاي گذشتهو به نوعي از پژوهشست اكاركنان 

ها  افتهي. شوند يم يبررس يليفرا تحل يهاروشكاركنان با استفاده از  ييجاهجاب هايهمطالع

 ها افتهي نيهمچن. دنمرتبط يبه گردش مال شده مطالعه ريمتغ ٢٦تمام  باًيدهد كه تقرينشان م

از  ياريبس نيو صنعت روابط ب تيمل ت،يمطالعه شامل جمع يرهايكه متغ دهد ينشان م

 كه با موضوع يندهآ هاياين تحقيق براي پژوهش. كنند يم ليرا تعد يو گردش مال رهايمتغ

مطالعه را  يرهايمتغ -١: اي ارائه داد گانه هاي سهشنهاديپشود  انجام مي كاركنان ييجاهجاب

 ديمرتبط كن يبا گردش مال فقطرا  رهايمتغ نكهيتا ا ديادامه ده الگو شيبه آزما -٢ ؛ديگزارش كن

  .]٣٢[ ديبگنجان ندهيآ يها الگومطالعه را در  يرهايغمت - ٣و 

اي به بررسي فرسودگي شغلي و قصد ترك شغل در بين  در مطالعه) ١٩٩٤( ٣ويسبرگ

ها نشان داد كه بين فرسودگي شغلي و قصد ترك شغل رابطه معناداري  يافته. كاركنان پرداخت

  .]٣٣[ دوجود دار

ها و  بخش جمله رضايتاز كننده كيفيت خدمات به بررسي عوامل تعيين )١٩٩٥( ٤جانستون

ا بر كيفيت ه بخش ها و نارضايتي بخش ها نشان داد كه رضايت يافته. ها پرداخت بخش نارضايتي

  .]١٧[ ند گذار خدمات تأثير مي

هاي ترك شغل  ها و همبستگي زمينه در يك متاآناليز، پيش) ٢٠٠٠( ٥گريفت، هوم و گارتنر

  .]٣٤[ گذارند بر ترك شغل تأثير مي بسياريها نشان داد كه عوامل  يافته. را بررسي كردند

هاي كاركنان،  هاي گروهي در رابطه بين ويژگي به بررسي تفاوت )٢٠٠٣( ٦يوشيمورا

. سرپرستي، تعهد عاطفي و قصد ترك شغل پرداخت هايشده، ارتباط ني دركحمايت سازما

  .]٣٥[رد هاي گروهي در اين روابط وجود دا ها نشان داد كه تفاوت يافته

                                                             
1. Cotton 

  )Cited by 359( علت استناددهي بالا در طول زمان آورده شده است اين پژوهش به.  ٢

3. Weisberg 
4. Johnston 
5. Griffeth ،Hom &Gaertner 
6. Yoshimura 
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٣٢ 

اي از  به بررسي قصد ترك شغل در بين سه گروه حرفه) ٢٠٠٦( ١كارملي و ويسبرگ

اي مختلف  هاي حرفه روهبين گ ها نشان داد كه قصد ترك شغل در يافته. كاركنان پرداختند

  .]١٤[ استمتفاوت 

هاي  ها و همبستگي زمينه هاي مربوط به پيش ، يافتهفراتحليلدر يك ) ٢٠٠٦( ٢تت و مي ير

ها نشان داد  يافته. رضايت شغلي، تعهد سازماني، قصد ترك شغل و ترك شغل را بررسي كردند

  .]٣٦[هستند ين متغيرها با يكديگر مرتبطكه ا

در رابطه بين رضايت شغلي و را كننده تجربه صنعتي نقش تعديل )٢٠٠٨( ٣و شادو پوراني

ها نشان داد كه تجربه  يافته. قصد ترك شغل در بين كاركنان فروش در هند بررسي كردند

 .]١٥[ ندك صنعتي رابطه بين رضايت شغلي و قصد ترك شغل را تعديل مي

فراتحليلي از بازيابي : ترك كار در كار نعنوا با در پژوهشي) ٢٠١٩(و ديگران  ٤استيد

 يابيباز مختلف يها روش يپس از بررسبه بيان اين موضوع پرداختند كه  كارمندان از كار

 يبرا شدهاستفاده غالب ينظر يها چارچوب نيهمچن و موجود اتيادب در كار از كاركنان

 ليفراتحل را عملكرد و فاهر منابع، تقاضاها، كاركنان، يابيباز نيب روابط ،يبهبود مطالعه

، هستند مرتبط هم با فقط كه شد داده نشان يابيباز مختلف يها يساز مفهوم. اند كرده

 چشمگيري يزمان يكه سازگار نشان داد يابيباز تيو وضع يابيباز هايهتجربكه يحالدر

پزشكان بحث  هستند و يكه در حال مطالعه بهبود پژوهشگراني يبرا ها افتهي نيا ميمفاه. دارند

  .]٣٧[ شوندمي

  

   

                                                             
1. Carmeli & Weisberg 
2. Tett & Meyer 
3. Shadev & pourani 
4. Steed 
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام مفهوم

٣٣ 

  تحقيقات حوزه عوامل ترك خدمت و متغيرهاي مورد توجه در آن  .١ جدول

  توضيحات  ي كليديها واژه   انتشار تاريخ نويسنده

عريضي 

ساماني و 

  ديگران

١٣٨٦  

شده، تعهد سازماني، تعهد همانندسازي

اي، تعهد پيوستگي، مشاركت تعهد مبادله

ار مدني سازماني، گيري، رفتدر تصميم

اعتماد به سرپرست،   انداز شغلي،چشم

رضايت از پرداخت، فرصت ترفيع، 

كيفيت سرپرستي، ميل به   انگيزش دروني،

هاي شغلي، ماندن، ترك خدمت، جايگزين

رفتارهاي فرانقشي، اعتماد سازماني، 

، رضايت ، دلبستگي به كاردلبستگي شغلي

  از سرپرست و رضايت از همكاران

پژوهش نشان داد كه تعهد اين 

گيري، سازماني، مشاركت در تصميم

رضايت از پرداخت، فرصت ترفيع، 

كيفيت سرپرستي، ميل به ماندن و 

رضايت از همكاران با كاهش ترك 

  .استخدمت كاركنان مرتبط 

افجه و 

  ديگران
١٣٩٢  

نگهداري و ترك خدمت كاركنان 

محور، ترسيم مسير شغلي و ارتقاي دانش

، ايجاد فضاي توسعه دانش فردي، سازماني

سازي، زمان حضور مشاركت در تصميم

در  هامنعطف و شناور، توسعه ارتباط

هاي چالشي، هاي كاري، انجام فعاليت گروه

هاي ها، نظاماستقلال عمل در فعاليت

پرداخت و پاداش مناسب، مشاركت در 

نشدن اهداف تجاري سازمان، برآورده

  و منزلت كارشأن  شغلي، كاهش هايانتظار

اين پژوهش نشان داد كه ترسيم 

مسير شغلي و ارتقاي سازماني، 

ايجاد فضاي توسعه دانش فردي، 

سازي، انجام مشاركت در تصميم

هاي هاي چالشي، نظامفعاليت

پاداش مناسب و مشاركت  ،پرداخت

در اهداف تجاري سازمان با كاهش 

محور ترك خدمت كاركنان دانش

  .استمرتبط 

طاني و سل

  ديگران
١٣٩٦  

هويت سازماني، حمايت سازماني 

شده، اشتياق شغلي، تعهد عاطفي،  ادراك

  قصد ترك خدمت

اين پژوهش نشان داد كه هويت 

سازماني، حمايت سازماني 

شده و اشتياق شغلي با كاهش  ادراك

قصد ترك خدمت كاركنان مرتبط 

  .است

نيا و  جعفري

  ديگران
١٣٩٦  

بري معنوي، يابي سازماني، ره هويت

سازماني،   تفاوتي سازماني، فرهنگ بي

سازي، رضايت شغلي، رهبري  اجتماعي

  اصيل

يابي  اين پژوهش نشان داد كه هويت

 سازماني، رهبري معنوي، فرهنگ

سازماني و رضايت شغلي با كاهش  

  .استترك خدمت كاركنان مرتبط 

فيضي و 

  ديگران
١٣٩٨  

خودشيفتگي مديران، ترك خدمت، 

  يي مديرانجا جابه

اين پژوهش نشان داد كه 

خودشيفتگي مديران با افزايش ترك 

جايي مديران مرتبط  خدمت و جابه

  .است
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٣٤ 

  توضيحات  ي كليديها واژه   انتشار تاريخ نويسنده

رهبري و 

  ديگران
١٣٩٩  

تنيدگي شغلي، عوامل فردي، عوامل  درهم

شغلي، عوامل سازماني، عوامل برگرفته از 

  جامعه

مؤثر اين پژوهش نشان داد كه عوامل 

 ت است ازعبارتنيدگي شغلي  بر درهم

عوامل فردي، عوامل شغلي، عوامل 

   سازماني و عوامل برگرفته از جامعه

كاوسي و 

  ديگران
١٤٠٠  

هاي  عوامل ترك خدمت كاركنان در شركت

بنيان ايراني، جبران خدمات،  دانش

  هاي جبران خدمات سياست

اين پژوهش نشان داد كه عوامل ترك 

هاي  خدمت كاركنان در شركت

  ازعبارت است ي بنيان ايران دانش

جبران خدمات با  نداشتن تناسب

 نداشتنكاركنان، وجود هايانتظار

 وجود هاي رشد و توسعه،  فرصت

و   فرهنگ سازماني مناسب نداشتن

  .رهبري اثربخش نداشتن وجود

Stead and 
Avaly  

  قصد رفتاري، ترك شغل  ١٩٨۴
مربوط به هاي پژوهشفراتحليل از 

  ي و ترك شغلرابطه بين قصد رفتار

Verma A.  ١٩٨۵  تعهد سازماني، غيبت، ترك شغل  

پيوندهاي : سازمان«بررسي كتاب 

تعهد،  شناسيروان: سازمان -كارمند

  »غيبت و ترك شغل

 Cotton و 
  جايي كاركنان، گردش ماليهجاب  ١٩٨۶  ديگران

مؤثر اين پژوهش نشان داد كه عوامل 

 از عبارت استجايي كاركنان هبر جاب

هاي  هاي فردي كاركنان، ويژگي يويژگ

هاي سازماني و  شغلي، ويژگي

  هاي جامعه ويژگي

Weisberg  ١٩٩۴  فرسودگي شغلي، قصد ترك شغل  

اين پژوهش بيانگر بررسي و سنجش 

فرسودگي شغلي و قصد ترك شغل در 

  بين كاركنان است

Johnston 
R.  

١٩٩۵  
ها،  بخش كيفيت خدمات، رضايت

  ها بخش نارضايتي

با هدف بررسي عوامل  پژوهشي

جمله كننده كيفيت خدمات، از تعيين

  ها بخش ها و نارضايتي بخش رضايت

Griffiths R 
  ها ها، همبستگي زمينه ترك شغل، پيش  ٢٠٠٠  همكارانو 

ها و  زمينه پژوهشي فراتحليل از پيش

هاي ترك شغل، با تمركز بر  همبستگي

هاي  ها، تست روزرساني يافته به

براي پژوهشي پيامدهاي  كننده و تعديل

  هزاره جديد
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام مفهوم

٣٥ 

  توضيحات  ي كليديها واژه   انتشار تاريخ نويسنده

Yoshimura 
K.  

٢٠٠٣  

هاي كاركنان، حمايت سازماني درك  ويژگي

سرپرستي، تعهد عاطفي،  هايشده، ارتباط

  قصد ترك شغل

هاي گروهي در رابطه  بررسي تفاوت

هاي كاركنان، حمايت  بين ويژگي

 هايشده، ارتباط سازماني درك

 سرپرستي، تعهد عاطفي و قصد ترك

  .است انجام شدهشغل در اين پژوهش 

Teter IP, 
Mir JP  2006  

رضايت شغلي، تعهد سازماني، قصد ترك 

  شغل، ترك شغل

هاي  پژوهشي فراتحليل از يافته

ها و  زمينه مربوط به پيش

هاي رضايت شغلي، تعهد  همبستگي

سازماني، قصد ترك شغل و ترك 

  شغل

Carmeli A, 
Weisberg 

J.  
  اي هاي حرفه ، گروهقصد ترك شغل  2006

بررسي قصد ترك شغل در بين سه 

  اي از كاركنان گروه حرفه

Pourani K, 
Sohadov 

D.  
2008  

رضايت شغلي، قصد ترك شغل، تجربه 

  صنعتي

اين پژوهش بيانگر بررسي نقش 

كننده تجربه صنعتي در رابطه تعديل

بين رضايت شغلي و قصد ترك 

شغل در بين كاركنان فروش در هند 

  .است

Steed  و

  2019  ديگران
بازيابي كاركنان، تقاضاها، منابع، رفاه، 

  عملكرد

اين پژوهش نشان داد كه بازيابي 

تواند به بهبود عملكرد  كاركنان مي

  .كاركنان كمك كند

هاي منظور مرور مفاهيم و چالشحال پژوهشي به زمان  تا ،شدهانجامهاي بررسيبراساس 

نوعي نوآوري و به انجام نشده استكور پژوهش فعلي ترك خدمت كاركنان در بازه مذ

  .داردبه همين علت جايگاه خاصي پژوهش حاضر نيز 

  

  شناسي روش - ٣

  شده سازيپياده وش پژوهشر - ١-٣

ارزيابي منابع علمي استفاده  براياين پژوهش رويكردي كيفي دارد و در آن از روش فراتركيب 

ري حاصل از هاي كيفي است كه نتايج تفسي وهشفراتركيب روشي براي تحليل پژ. شده است

وش اين ر. ]٣٨[  كند هاي كيفي را توليد مي اي از پژوهش هاي مجموعه تلفيق و مقايسه يافته
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٣٦ 

ن موضوع پژوهش انجام دهد و كه پژوهشگر بازنگري دقيق و عميقي پيرامو آن است نيازمند

نمايش جامعي از پديده  توان ميراه از اين  كههاي كيفي مرتبط را تركيب كند  هاي پژوهش يافته

  .]٣٩[ را نشان داد  شدهبررسي

و  هاي كيفي استآن بيشتر مبتني بر تحليل همطالعطورخاص در علومي كه اين روش به

ترك مرتبط با  هايهمطالعكه ييجااز آن. كاربرد دارد ،شود مباني نظري وسيعي را شامل نمي

عوامل كاملي از بيشتر كيفي بوده و تا زمان انجام پژوهش حاضر منبع جامع و  خدمت كاركنان

روش فراتركيب  ،نشده است پيدا بر عوامل پيشاينديكيد تأبر ترك خدمت كاركنان با مؤثر 

 يآوردن ديد جامع و كاملدستابعاد اصلي و به، ها ن روشي مناسب براي شناسايي مؤلفهعنوابه

هاي مختلفي روش. است  كار گرفته شده به بر عوامل پيشاينديتأكيد ترك خدمت كاركنان با از 

انجام فراتركيب از روش هفت منظور در پژوهش حاضر به. براي انجام فراتركيب وجود دارد

 براي شدهترين روش استفادهاستفاده شد كه رايج) ٢٠٠٧(اي سندلوسكي و باروسو  مرحله

نشان داده شده  ١آن در شكل ي ياجراكه مراحل  هايي با روش فراتركيب است انجام پژوهش

  .است

  )٢٠٠٧(گانه فراتركيب سندلوسكي و باروسو  مراحل هفت. ١ل شك

  

  هاي پژوهشيافته - ٤

  هاي پژوهشمرحله اول تنظيم پرسش

منظور رفع اين زمينه بههاي مبنايي در  نخست به پرسش ،در بخش ابتدايي مرحله فراتركيب

مرحله با واقع در اين در .شود احتمالي در مراحل بعدي پژوهش پاسخ داده مي هايمابها

ه هاي پژوهش ب پرسش ٢ در جدول .شود تعيين ميحيطه كار  ،شدن پرسش اصلي مشخص

  .همراه پارامترها بيان شده است
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام مفهوم

٣٧ 

  هاي مرحله يك فراتركيب پژوهش حاضر پارامتر پاسخ پرسش. ٢جدول 

  هاي پژوهش كيفي فراتركيب پرسش  

 چه چيزي
)What(  

  بر عوامل پيشاينديكيد أتترك خدمت كاركنان با  برثر ؤم، ابعاد و عوامل ها لفهؤمشناسايي 

  چه كسي

جامعه (

  )مطالعه مورد

)Who(  

، از وزارت علوممجوز  با هايهنشريشده در معتبر چاپ هايهمقالشامل آثار و منابع مختلف فارسي 

ت بر ترك خدمثر ؤم، ابعاد و عوامل ها لفهؤم و فناوري كه در آنها به تشريح و شناسايي تحقيقات

  .ندا بر عوامل پيشايندي پرداختهكيد أتكاركنان با 

 چه زماني
)When(  

  ام پژوهشجتا زمان انشمسي  ١٤٠٢تا  ١٣٨١ يها بين سالمتون موجود 

How 
  )چگونه(

شده در  هاي شناسايي بندي مفاهيم و مقولهسايي و دستهمطالعه و بررسي موضوعي متون، محتوا، شنا

  ختههاي كمي، كيفي و آمي پژوهش

 ٣در جدول  هاهمطالعدر قالب معيارهاي پذيرش و عدم پذيرش  بالاهاي  مجموعه شاخص

  .اند ارائه شده
  

  هامطالعهورود و خروج  يارهايمع .٣ لجدو

  معيارهاي خروج  معيارهاي ورود  ها شاخص

  شده شرايط مطالعه

ها، ابعاد و عوامل مؤثر بر شناسايي مؤلفه

بر عوامل  كيدأتترك خدمت كاركنان با 

  پيشايندي

ها، ابعاد و عوامل مواردي غير از بررسي مؤلفه

بر عوامل كيد أتمؤثر بر ترك خدمت كاركنان با 

  پيشايندي

  جامعه
 )پژوهشي و مروري(ها هنشري هايهمقال

  شدهييدأدرجه اعتبار ت با
  نامه كتاب، سرمقالهساير منابع علمي مانند پايان

  فارسين غيرزبا  فارسيزبان   زبان پژوهش

  به قبل ١٣٨١  ١٤٠٢- ١٣٨١  چه زماني

  آزمايشي پژوهشهاي  روش  كمي و كيفي و آميخته  هاي پژوهشروش

  

  مند متون مرحله دوم بررسي نظام

 ١٤٠٢- ١٣٨١هاي  پايگاه اطلاعاتي فارسي بين سال سهنظر از در اين پژوهش منابع مورد

 بازه زماني سبب دستيابي به آثار مناسبو اين  هاي مطرح پايگاه اين شمسي جستجو شدند كه

  .ددر اين حوزه ش بسياريز جامع و روبه
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٣٨ 

 در زبان فارسي» عوامل پيشايندي ترك خدمت«و  »ترك خدمت كاركنان« هاي كليديواژه

تعديل نيروي «و » فرسايش شغلي«. براي جستجوي منابع بودند هاي كليديواژهترين مرتبط

ها و بررسي محتواي منابع و مباني  بط بودند اما با جستجو در پايگاهمرتهاي  نيز از واژه» انساني

كمكي به  ،ها با توجه به هدف پژوهش حاضر اين حوزه نمايان شد كه اين واژه نظري

ها مي توانست پژوهش را از مسير و هدف اصلي  واهند كرد و استفاده از اين واژهپژوهشگر نخ

 هاي كليديواژههمچنين هر چند كه  .كنار گذاشته شدنداز جستجو  نهايتدر ،خود خارج كند

عوامل  هاي اما در پژوهش ،در زبان فارسي است ترك خدمت معادل ديگر» ترك كار«

به همين علت اين واژه نيز از جستجو كنار  ؛نقشي نداشت كاركنان پيشايندي ترك خدمت

ت بهترين دستورهاي جستجو نهايي و ساخ هاي كليديواژهدر ادامه با تركيب . شد گذاشته

اه جستجو تا دستيابي به بهترين نتيجه در هر پايگ ،هاي هر پايگاه اطلاعاتي متناسب با ويژگي

  داطلاعاتي انجام ش

 ٤ل به شرح جدو شده جستجوهاي اطلاعاتي  يك از پايگاه شده در هر تعداد منابع بازيابي

  .آمد دست به

  

  شده  يابيو شمار منابع باز شده  جوجست ياطلاعات يها گاهيپا .٤ لجدو

  شده  شمار منابع بازيابي  نام پايگاه اطلاعاتي فارسي

  ٤٧  پرتال جامع علوم انساني

  ٧٢٣  )نورمگز(تخصصي نور هاي  مجلهپايگاه 

  ٨٤٠  مركز اسناد و كتابخانه ملي ايران

  ٣١٦  )مگيران(كشور  هاي هنشريپايگاه اطلاعات 

  ١١٠ (ISC)ن اسلام پايگاه استنادي علوم جها

 ٢٠٣٦  مجموع منابع

  

  مرحله سوم انتخاب مدارك مناسب 

مداركي  هدف از انجام اين گام حذف .شده بررسي شددر اين گام كيفيت مدارك بازيابي

يكي از ابزارهايي كه براي ارزيابي كيفي  .هاي آن اعتمادي ندارد است كه پژوهشگر به يافته
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام مفهوم

٣٩ 

فهرستي يك  ،اين ابزار. بود گلينابزار  ،فراتركيب استفاده شد اييسنجش روو  اوليه هايهمطالع

  .]٤٠[پيدا كرد  توسعه گلين و باروسو  وسيلهبه ٢٠٠٦كه در سال  بود پرسش ٢٥ از

. شوندكاربردي ارزيابي ميصورت بله، خير، نامشخص و غيرها به اسخ، پپرسشبراي هر 

دهد  پاسخ خير نشان مي. است  ي ارزيابي شدهخوببه پرسش پژوهشدهد كه پاسخ بله نشان مي

توان دهد كه نميپاسخ نامشخص نشان مي. است  خوبي ارزيابي نشدهبه پژوهش پرسشكه 

دهد كه  كاربردي نشان ميپاسخ غير. نظر داد پژوهش پرسشارزيابي  بارهطور قطعي دربه

، از هاهمطالعه روايي براي محاسب .براي ارزيابي روايي مطالعه مناسب نيست پژوهش پرسش

  :فرمول زير استفاده شد

تعداد ) / (با پاسخ نامشخص هاپرسشتعداد + با پاسخ بله  هاپرسشتعداد = (روايي 

  )فهرستهاي پرسش

، ٢٢با پاسخ بله  هاپرسشتعداد . استفاده شدمدنظر گلين  پرسش ٢٥در اين مطالعه، از 

بنابراين، روايي . بود ١با پاسخ خير  هاسشپرو تعداد  ٢با پاسخ نامشخص  هاپرسشتعداد 

پس از اينكه منابع مناسب شناسايي  .محاسبه شد درصد ٩٢برابر با  شده بررسي هايهمطالع

شدند؛ گام بعدي پژوهش پالايش نهايي منابع براي استخراج اطلاعات بود كه بعد از حذف 

هاي  انتخاب نمونه برايگري  پالايش و غربال ،هاي اطلاعاتي مدارك همپوشاني بين پايگاه

اساس سپس بر ،اساس چكيدهبر در مرحله بعد ،عنوان منابع مناسب در مرحله اول براساس

پژوهشگر مراحل مذكور را پس از . اساس روش پژوهش انجام شدبر نهايي محتوا و در مرحله

يق متن با بررسي دقر اين حوزه بررسي كامل و تسلط محتوايي بر ادبيات نظري موجود د

و نتايج پژوهش و تشخيص انطباق آن با  هارفته، سوالكارها، واژگان تخصصي به پژوهش

هر مرحله تعدادي از منابع حذف شدند كه در ترتيب اينبهو  مسئله پژوهش خود انجام داد

شان شده براي پالايش آثار و فرايند انتخاب منابع نهايي را ن كار بردهالگوريتم به ٢ شكل

  .دهد مي
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________

  

  

  ليتحل جهت

منبع  ١٠٦٨شده تعداد منبع بازيابي

 ،گري آمد كه سپس در مراحل غربال

به  ١٠٦٨ترتيب تعداد منابع از 

________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٤٠ 

جهت مناسب مدارك انتخاب تميالگور. ٢ شكل

  

منبع بازيابي ٢٠٣٦از مجموع  ،نمايان است ٢شكل طوركه در  همان

آمد كه سپس در مراحل غربال دست ها به ز حذف مدارك همپوشاني بين پايگاهبعد ا

ترتيب تعداد منابع از به نهايت روش پژوهش منابعدرچكيده منابع و  ،منابع ،هاوان

  

  

  

بعد ا

وانعن
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام مفهوم

٤١ 

ييد أمدرك ت ١٧٥منبع  ٣٩٤نهايت از و درپيدا كرد تقليل  منبع ٣٩٤منبع به  ٦٧٦منبع و از  ٦٧٦

  .شدنهايي 

  

  رحله چهارم استخراج اطلاعات متونم

آثار  يو جزئ مند نظام ريو تفس بيكه ترك( بيفراترك يفيهدف ك نيمنظور تأمگام به نيدر ا

 يمحتوا با حوصله و دقت كاف ليبه روش تحل ييتلاش شد كه متون نها )است،  شده يبررس

نيز منظور و  نيا يبرا. پژوهش فراهم شود يبعد يها گام يبرا يدرست يمطالعه شوند تا مبنا

بط مرت يها و مؤلفه هاتهنكو  شد  يبررس قيطور دقتك آثار بهپژوهش، تك يفيسطح ك شيافزا

اطلاعات مربوط به هر . و استخراج شدند ادداشتيترك خدمت كاركنان  ينديشايبا عوامل پ

مربوط به ترك  يها سال انتشار، كد منبع، مؤلفه سنده،ينو يشامل نام خانوادگ مدرك منتخب

 ميتنظ يآثار موجود در قالب جدول نيهر اثر در ب يفيپژوهش و رتبه ك نوعخدمت كاركنان، 

  .است  آورده شده ٥اطلاعات در جدول  نياز ا اي دهيگز است كه  شده

  

 بيفراترك در منتخب منابع از شده  استخراج هياول اطلاعات .٥ جدول

  )كدها(ها  مؤلفه  كد منبع/ منبع رديف
 نوع

  پژوهش
  امتياز رتبه كيفي

١  
مشرفي زنوزي، عباس؛ 

  )١٣٩٢( احمد مالدار،

R16 

 انگيزه، دلبستگي به خانواده، موفقيت

گري،  اي شخصي، سلامت جسماني، حرفه

هاي شغلي، محيط كاري، تعامل  ويژگي

عضو، رهبري مدير، روابط با  - رهبر

ريزي  همكاران، تعهد سازماني، برنامه

شغلي، كارراهه شغلي، جبران خدمات 

مديريت منابع انساني،  هاي ادراكي، اقدام

  برند كارفرمايي

  ٦ مروري

         

٢  
 اردكاني و همكاران

)١٣٩٦(  

R95 

شدگي  انديشي، رضايت شغلي، عجين مثبت

شغلي، رفتار شهروندي سازماني، رهبري 

آفرين مديران، فرهنگ سازماني،  تحول

  مديريت منابع انساني هاي اقدام

  ٩  كمي
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٤٢ 

  )كدها(ها  مؤلفه  كد منبع/ منبع رديف
 نوع

  پژوهش
  امتياز رتبه كيفي

٣  

باراني، صمد؛ 

عسگري، ناصر؛ 

  )١٣٩٦(افضلي، هادي 

R172  

 برند كارفرمايي، جبران خدمات ادراك

 هاي انگيزه، اقدامشده، موفقيت شخصي،  

مديريت منابع انساني، كارراهه شغلي، 

عضو،  - فرهنگ سازماني، تعامل رهبر

كيفيت زندگي، رضايت از حقوق، تيپ 

  شخصيتي، محيط كاري

مطالعه 

  موردي
٢٩  

. شناسايي شد رك خدمت كاركنانفرد مربوط به تبهكد منحصر ١٦٧تعداد  در اين بخش

يكايك كدها و فراواني آنها در ، )٤اي از آن در جدول  نمونه( بعد از استخراج كدهاي هر منبع

منظور ايجاد زمينه تفسيري بيشتر و توجيه پشتوانه نظري به همراه كد منابع بين آثار منتخب به

منابع و فراوني آنها در  دشده به همراه ك اي از كدهاي شناسايي است كه نمونه  در جدولي آمده

  .است  آورده شده ٦ جدول
  

كد هر تكرار يفراوان و منتخب آثار از شده استخراج يكدها .٦ جدول

  فراواني كد  منابع مرتبط با كد  نام كد رديف
  ٨                                                                                ]٩٠؛٨٨؛ ٨١؛ ٧٧؛ ٦١؛ ٤٢؛ ٣٩[  انگيزه  ١
  ٥               ]٤٥ –٤١[   تناسب شغلي  ٢

  ٥               ]٤٩ –٤٥[   روابط با همكاران  ٣

  ١١                            ]٥٩ – ٥٠؛ ٤٥[   عدالت سازماني  ٤

  ١٣                                                      ]٦٩–٦٠؛ ٥٨؛ ٤٧؛ ٤٢[   جو اخلاقي  ٥

  
  هاي كيفي  تحليل و تركيب يافته و رحله پنجم تجزيهم

 ١٠٢نهايت در ،با تركيب برخي كدها شده از گام پيشين كد استخراج ١٦٧مبناي ين گام برر اد

يك از اين كدها در يك مفهوم مشابه گرفتن مفهوم هرنظردر ادامه با در. كد شناسايي شد

هاي  مبناي تحليلبر اين كدها سپس. ترتيب مفاهيم پژوهش شكل گرفتاينبه. شناسايي شدند

 شامل مفهوم هفت در اساس ادبيات پژوهشبر به كمك روش تحليل محتوا و شده انجام

 فرهنگ«و » فرديبين ارتباط«و  »كاري شرايط«» شغلي هاي شاخصه«، »شخصي هاي شاخصه«

و » گروهي/بخشي«و » فردي«مقوله سه و  »سازمانيبرون«و » سازمانيدرون«و » گروهي

   .بندي شدند دسته »سازماني«
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٤٣  

شده  انجامپژوهش  يو كدها ميمفاه ها،مقوله .٧ جدول  

  منبع  كد  مفهوم مقوله  رديف

  فردي  ١
هاي  شاخصه

  شخصي

                                                                                                ]٤٦ - ٤١[   فشار رواني شغلي

                                                                                                      ]٤٧؛ ٤٦؛ ٤١[   قلدري

                                                                                                ]٥٤ - ٤٨[   شناختيسرمايه رواني و روان

                                                    ]٥٦؛ ٥٥[   تعهد شغلي

                                                                                                                                                                                                                        ]٦٥ - ٥٧؛ ٥٠؛٢٣[   )شدگيعجين(درگيري كاري 

  ]٥٨[   كيفيت شغلي

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            ]٦٧؛ ٦٦؛ ٥٩ ؛٥٨؛ ٤٦[   تناسب شغلي

  ]٦٨[   نقاط قوت شخصيتي

                                                    ]٦٥؛ ٤٥[   فشار رواني نقش

                                                                                                      ]٧٠؛ ٦٩؛ ٤٦[   حمايت اجتماعي

                                                    ]٧١؛ ٦٥[   ي رفتاريالگو

                                                    ]٧٣؛ ٧٢[   اجتماعي - فشار رواني

                                                    ]٧٧ –  ٧٤[   سكوت سازماني

                                                    ]٧٩؛ ٧٨[   ناهماهنگي عاطفي

  ]٨٠[   رفتار ارتقاي سلامت

  ]٨١[   اضطراب اجتماعي

                                                                                                      ]٨٣؛ ٨٢؛ ٤٦[   اي گري حرفه

                                                                                                                                                                                                                                ]٨٧ – ٨٤؛ ٨٢؛ ]٦٥؛ ]٤٦[   آگاهي از اعتبار و برند كارفرما

                                                                                                                                                                                                          ]٨٨؛ ٨٧؛ ٨٢؛ ٦٥؛ ٤٦[   ريزي شغليبرنامه

                                                                                                                                                                                                                                ]٨٩ – ٨٦؛ ٨٢؛ ٦٥؛ ٤٦[   شده جبران خدمات ادراك

                                                    ]٨٢؛ ٦٥[   بزرگسالاندلبستگي 

                                                                                                                                        ]٩٠؛ ٨٢؛  ٧٩؛ ٤٦؛ ]٤٣[   روابط با همكاران

                                                                                                                                                                                                                                                            ]٩٢؛ ٩١؛ ٨٦؛ ٨٢؛ ٧٩؛ ٦٨[   موفقيت شخصي

                                                                                                                                                                                                                                                                                                              ]٩٥– ٩٣؛ ٨٦؛ ٨٢؛ ٦٥ ؛ ٤٦؛ ٤٣[   انگيزه

  مديريت منابع انساني
؛ ٨٦  ؛ ٨٢؛ ٦٥؛ ٦٤؛ ٥٤؛ ٥٣؛ ٤٣[ 

١٠٠ – ٩٦[                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    ]١٠١؛ ٨٨ –  ٨٦؛ ٨٢؛ ٧٩؛ ٦٥؛ ٤٣[   مسير شغلي

                                                                                                                                                        ]٩٢؛ ٨٧؛ ٨٢؛ ٧٩[   سلامت جسماني
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٤٤  

  منبع  كد  مفهوم مقوله  رديف

  فردي  ١
هاي  صهشاخ
  اي شغل حرفه

  ]٦٥[   راهبري آمادگي يادگيري خود

  ]٦٥[   فرهنگ نوآوري محور

  ]٦٥[   سلامت سازماني

                                                    ]٨٧؛ ٦٥[   نيازهاي شغلي

                                                    ]٨٧؛ ٦٥[   رهبري آموزشي

                                                    ]٧٦؛ ٤٦[   خشونت

  ]٤٦[   توانايي روابط بين فردي

  ]٤٦[   وري كاري بهره

  ]٤٦[   ادراك مديريت ايمن

  ]٤٦[   رهبري تعاملي

                                                                                                                                                                                                          ]١٠٢؛ ٩٤؛  ٩٣؛  ٦٣؛ ٦١[   اخلاق كاري

  ]١٠٣[   مشكل بين فردي

                                                    ]١٠٤؛ ١٠٣[   عزت نفس

                                                                                                                                                                              ]١٠٧ – ١٠٥؛ ٦٤؛ ٥٠[   رفتار شهروندي سازماني

٢  
/ بخشي

 گروهي

  شرايط كاري

                                                                          ]١٠٩ – ١٠٧[   تناسب فرد با سازمان

                                                                                                                                                                                                                                                            ]١١٢ –  ١١٠؛ ٨٦ ؛ ٦٥؛ ٦٤؛ ٤٦[   فرهنگ سازماني

                                                    ]١١٤؛ ١١٣[   مداريمشتري

                                                                                                                                                        ]١١٥؛ ١٠٤؛ ٩٠؛ ٧٠[   اعتماد سرپرست

                                                                                                                                                                                                                                                            ]١١٩ –  ١١٦؛ ١٠١؛ ٩٨  ؛٩٦؛ ٧٩[   غناي شغلي

                                                                                                                                                                                                          ]١٢١؛ ١٢٠؛ ١١٥؛  ١٠٧؛ ٤٢[   گري رهبري مربي

  ]٤٢[   كارآمدي شغلي

                                                                                                      ]٩٦؛ ٧٩ ؛ ٦٧[   استقلال شغلي

                                                                                                                                                        ]١٢٣؛ ١٢٢؛ ٦٩؛ ٦٢[   خانواده - تعارض كار

  فرديارتباط بين

                                                                                                                                                                                                                                ]١٢٦ – ١٢٤؛ ١٢٠؛ ٩١؛ ٢٣[   تعهد عاطفي

                                                                                                                                                                                                                                                                                                              ]١٢٨؛ ١٢٧؛ ٩١ ؛٨٧؛  ٨٦؛ ٦٥؛ ٤٦[   بخشينگرش حركت

  ]١٢٩[   پريشاني اخلاقي

                                                                                                                                                                                                          ]١٣٢ –  ١٣٠؛ ٨٢؛  ٦٥؛ ٥١[   گرا سياست داخلي

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    ]١٣٧ – ١٣٣؛ ١٣٠؛ ١٠٧؛  ٦٥؛ ٦٠؛ ٢٣[   سرمايه اجتماعي

  عضو - تعامل رهبر
 ؛ ٩٥؛ ٩٠؛ ٨٣؛   ٨١؛ ٧٧؛ ٥٦؛ ٤٦[ 

                                                                                                                                                                                                          ]١٢٩؛ ١٢٥

                                                    ]١١٤؛ ١٠١[   )هماهنگي(اي  پيوندهاي رابطه

                                                                                                                                                                                                          ]٩٤؛ ٨٧؛ ٨٦؛  ٦٥؛ ٤٣[   كيفيت زندگي

                                                                                                                                                                                                                                                            ]٨٦؛ ٧٩؛ ٦٥؛ ٤٦؛ ٤٣؛ ٢٨[   رضايت از حقوق

                                                                                                                                                                                                                                                            ]١٣٩؛   ١٢٧؛ ١٠٤؛  ٦٥؛ ٤٣[   سازي سازماني اجتماعي

                                                                                                                                                        ]١٤١؛ ١٤٠؛ ١٢٤؛ ٧٣[   فلات شغلي

                                                                                                                                                        ]٧٩؛ ٧٠ ؛  ٥٦؛ ٥٥[   تعارض نقش

                                                    ]٧٩؛ ٧٠[   ابهام نقش
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٤٥  

  منبع  كد  مفهوم مقوله  رديف

  فرهنگ گروهي

                                                    ]١٢٣؛ ٧٩[   كار بيش از حد

                                                                                                                                                        ]١٤٢؛  ٩٢؛ ٧٩؛ ٤٦[   پاداش- تناسب تلاش

                                                                                                                                                                                                                                                            ]١٤٣؛ ١٣٨؛ ١٢٧؛ ١٢٤ ؛ ٦٠؛ ٤٦[   سازيتوانمند

  ]١٤٤[   ندگي كاريكيفيت ز

                                                                                                                                                                                                          ]١٤٦؛ ١٤٥؛ ١١٥؛  ٧٨؛ ٦٥[   بدبيني سازماني

  جو اخلاقي

 ؛ ١٠٨؛ ٩٢  – ٩٠؛ ٦٥؛ ٥٩؛ ٥١[ 

؛ ١٤٧؛ ١٤٥  ؛١٢٠؛ ١١٥؛ ١١٣[

١٤٨[                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

سازمانيدرون سازماني ٣  

گزار رهبري خدمت ]١٤٥؛ ٦٣؛ ٤٦[                                                                                                        

                                                    ]١٥٠؛  ١٤٩[   هوش هيجاني

                                                                                                                                                        ]١٣٢؛  ٩٢؛  ٤٦؛ ٤٤[   محور فرهنگ رابطه

                                                    ]١٥١؛ ٨٤[   فرصت شغلي

  يتعهد سازمان

؛ ٧٩  ؛٧٢؛ ٦٧؛  ٦٥؛ ٥٦؛ ٥٥؛ ٤٩[ 

؛ ١١٠؛ ١٠٣؛ ١٠٢؛ ٩٥؛ ٨٢؛ ٨٠

؛ ١٤٧  ؛١٤٥؛  ١٣٥؛  ١٢٦؛ ١١٥

١٦٠ –  ١٥٢[                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  

                                                    ]١٦١؛ ١٠٩[   معنويت محل كار

  فرسودگي شغلي
؛ ١٤١؛ ١٤٠ ؛ ١٢٤؛  ١٠٩؛ ٦٠[ 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      ]١٦٤ –  ١٦١؛ ١٤٨

  ]١٣٥[   گري مربي

                                                                                                                                                                                                          ]١٦٥؛ ١٥٣؛ ١٣٦؛ ٨٧؛ ٦٥[   بازاريابي داخلي

                                                    ]١٦٧؛ ١٦٦[   سازگاري

                                                    ]١٦٧؛ ١٦٦[   زيستي ذهني به

                                                                                                                                                        ]١٦٦؛ ١٥٠؛  ٦٨؛ ٢٣[   خستگي عاطفي

  شوك تغيير

  )گذار به شرايط جديد( 
                                                                                                                                                                                                          ]١٣٨؛ ١٢٨؛ ١٠٤؛ ٦٥؛ ٤٦[ 

                                                                                                                                                        ]١٦٨؛ ١٣٨؛ ٨٧ ؛ ٦٥[   )ساختار(سازماني  هايارتباط

  ]١٣٩[   مدارفرهنگ وظيفه

                                                                                                      ]١٥٠؛ ٩٩؛  ٤٦[   آوريتاب

  شغلي هاي ويژگي
؛ ١٣٤  ؛١٢٨؛  ٨٨؛ ٨٧؛ ٨٢؛ ٦٥[ 

١٦٢[                                                                                                                                                                                                                                                                                                              
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٤٦  

  منبع  كد  مفهوم مقوله  رديف

 سازماني ٣

زمانيسادرون  

                                                                                                                                                        ]١٦٨؛ ١٥٤؛  ٨٦؛ ٤٦[   ي شخصيتيژگوي

                                                    ]١١٤؛ ٤٧[   تقابل

                                                                                                      ]١٢٦؛ ١١٣؛ ١٠٦[   عملكرد

                                                    ]١٢٠؛ ٤٦[   ادبيبي

  رضايت شغلي

؛ ٦٧؛  ٦٥؛ ٦٤؛ ٥٥؛ ٤٩؛  ٤٨؛ ٤٣[ 

؛  ١٠٠؛ ٩٧؛ ٨٧؛ ٨٠؛ ٧٩؛  ٦٩[

؛  ١٣٥؛ ١٣٣؛ ١٢٦؛ ١٢٥؛ ١٠٣؛ ١٠٢

 ١٥٣؛ ١٥١؛ ١٤٨؛ ١٤٧؛ ١٤٣  ؛١٣٦

 – ١٦٨؛ ١٦٣؛ ١٦٠؛ ١٥٨؛ ١٥٥ – 

١٧٣[                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

  ]١٠٦[   محيط كار رواني اجتماعي

  ]١٠٦[   جو سازماني

  ]١٠٦[   موانع مسير شغلي

  عدالت سازماني
 ؛ ١٢٤؛ ١٠٦؛ ٩٧؛ ٨٧؛ ٦٥؛  ٤٩؛ ٤٦[ 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      ]١٧٤؛ ١٦٧؛ ١٦٤؛ ١٣٣

  زمانيحمايت سا
؛  ٦٥؛ ٦٢؛ ٥٠؛ ٤٩؛ ٤٧؛ ٤٦؛ ٢٣[ 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          ]١٥٤؛ ١٣٣؛ ١٢٧؛ ١٢٣؛ ١٢٢[؛ ٦٧

                                                                                                                                                                                                          ]١٧٤؛ ١٣٤؛ ١٠٤؛ ٨٢؛ ]٧٩[   رهبري مديرسبك 

                                                                                                      ]١٥٨؛ ١٣٤؛ ١٢٥[   اي اره حرفهخودپند

  ]٦٤[   تفكر مثبت

  سازمانيبرون

  ]٦٤[   آفرين رهبري تحول

  محيط كاري
؛ ١٢٨؛   ٨٨ – ٨٦؛ ٨٢؛ ٦٥؛ ٤٦[ 

١٣٤[                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    

  كار عاطفي
؛ ١٥٢ ؛ ١٣٤؛  ١٢٨؛ ١٢٤؛ ١١٦؛ ٩٨[ 

١٧١[                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

  

  رحله ششم كنترل كيفيتم

هر منبع حداقل  ار،يمع نياساس ابر. استفاده شد ١گليناز ابزار  ييسنجش روا براي آغازدر 

. شدند يابيارز جيو نتا پژوهش طرح ها،  هداد يگردآور يمانند جامعه آمار ييارهايمع براساس

                                                             
1. Glynn 
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٤٧  

 ادلدر روش تب. استفاده شد يزيو روش مم انيل نظر با همتادر ادامه از روش تباد نيهمچن

 يبرا )انجام آن آشنا بودند هيكه با پژوهش و رو(دانشگاه  يعلم هيئتدو عضو  انينظر با همتا

شدند و در روش  نشيپژوهش گز يو دستاوردها ها يكدگذار حيتصح ،تيتقو يبررس

 يمرور و بررس يبرا يتخصص منابع انسانم كي اريدر اخت بيفراترك يينها هايمؤلفه »يزيمم«

از  نانيكسب اطم يبرا. ترك خدمت كاركنان قرار گرفتند ميتطابق آنها با مفاه زانيم زياجزا و ن

 يسپس روش كدگذار. منابع منتخب خط به خط در سه مرحله مطالعه شدند كيكاي زين ييايپا

كوتاه، اما در بافت  يقالب عبارت متن در يديآن موضوعات كل يكار رفت كه بر مبنا به يفيتوص

مناسب قرار  يدر جا خود يديبا توجه به مفهوم كل تينهاو در ندشد ستخراجا خود يمتن اصل

كدها در طول  فيدر تعر ياز دگرگون يريمسئله به امكان كنترل كدها و جلوگ نيهم. گرفتند

در مينان كار اين بود كه اقدام ديگر در افزايش قابليت اط نيهمچن. كمك كرد يكدگذار نديفرا

دو متخصص از نظرات و راهنمايي آنها  يها يبند و دسته يفرع يكدها انجام كدگذاري زمان

 نشيگز يبرا) بيفراترك(روشن  يباره وجود برنامه و روش نيدر ا. استفاده گرديد يمنابع انسان

 ييايبر كنترل پا زيب ناز منابع منتخ ازيناستخراج مطالب مورد يبرا يجدول يو طراح هاهمطالع

مناسب  هاهمقال ليتحل ييايپا زانيو م شد دييتأ ياعتبار كدگذار. پژوهش افزود يدستاوردها

  .است

  

  ها مرحله هفتم ارائه يافته

تأكيد با  را ترك خدمت كاركنان هايمؤلفه توانمي قبل مراحل در آمدهدستبه هاييافته پايهبر

  .)٣شكل ( كرد بيان ديبع شكل به بر عوامل پيشايندي 
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________

 ينديشايپ عوامل بر ديتأك 

  :دسته ارائه كردسه شكل زير در 

 يي يا ضعفتأهل، توانا تي

مربوط به خانواده  تواند يكه م

از  قصد ترك خدمت كاركنان

كارمندان زن  ييجاهمطالعه نشان داد كه نرخ جاب

1. Demographic factors 

________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٤٨  

 با كاركنان خدمت ترك يهالفهؤم: مدل مفهومي پژوهش. ٣شكل 

   ها حليل يافتهت - 

شكل زير در  به تواندر ترك خدمت كاركنان را ميمؤثر عوامل پيشايندي 

 فردي شامل؛) الف

  :١شناختيعوامل جمعيت. 

يوضع لات،يسطح تحص ت،يشامل سن، جنس يعوامل شخص

كه م تيمسئول ،حركتي - جسمي هاياختلال اي يماريمانند ب يفرد

قصد ترك خدمت كاركنانبر  ميرمستقيغ اي ميطور مستقبه... و تيباشد، عزت نفس، شخص

مطالعه نشان داد كه نرخ جاب المث ، برايگذارد يم ريمختلف تأث هاي

                                                            

  

٥ -

عوامل پيشايندي 

الف

١ .

فرد

باشد، عزت نفس، شخص

هاي راه
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٤٩  

به تولد و مراقبت از  ازيآنها در موردن فهياز كارمندان مرد است كه ممكن است با وظ شتريب

  .]١٧٥[  خانواده مرتبط باشد

  :١شناختيسرمايه رواني و روان. ٢

 ينوع كارمندهر  يطور جهانتواند به يم چارچوب كلي كيعنوان به يشناختروان هيسرما

. كند يمزيادي كمك  يكارآمد در هر سازمان يانسان هيسرما جاديبه اهمچنين را قضاوت كند و 

 يستيبهز ،يآورتاب ،ينيبخوش د،يام ،يخودكارآمد عبارت است ازمفهوم  نياهاي  مؤلفه

 يها با نگرش يبه داشتن روابط قو يشناختروان هيسرما نيهمچن. يجانيو هوش ه يذهن

 يكاركنان و شهروند ييجاهجاب ،يدر كار، تعهد سازمان ييشكوفا ،يشغل تيان مانند رضاكاركن

قصد ترك بر  يمثبت و معنادار ريكاركنان تأث يشناختروان هيسرما. تشناخته شده اس يسازمان

   .]١٧٦[ خدمت كاركنان خواهد داشت

   :٢موفقيت شغلي. ٣

 يتيو رضا تيموفق ،ييخودشكوفااحساس  ، يك فرايند ذهني به معناييشغل تيموفق

و تحقق  يلذت شغل ،يشغل تيرضا. تواند از حرفه خود داشته باشديفرد م كياست كه 

 توانند يها م سازمان. شونديم يتلق يذهن يشغل تيموفق يبرا يمهم يارهايمع، يشغلاهداف 

را  يو رو به رشدبالقوه  يها تنها فرصتكنند كه نه تيكاركنان تقو يرا برا يشغل يزير برنامه

 يآنها را برا اقياشت تواند يبلكه م كند، يم جاديموفق ا يو شغل كند يآنها فراهم م يبرا

  .]١٧٧[كند  كيتحر ترك خدمتو كاهش قصد  هيبازگرداندن روح

  شامل؛ شغلي) ب

  :٣رضايت شغلي. ١

ه از ك يكارمندان. است خدمتثابت رفتار ترك  نسبتبه كننده ينيب شيپ كي يشغل تيرضا

 ايآ نكهيا وردحال، در منيابا. كنندكمتر احتمال دارد كار را ترك  ،هستند يشغل خود راض

 اي ميرابطه مستق نيا ايآ نكهيو ا ترك خدمت است از يمعتبر كننده ينيب شيپ يشغل تيرضا

 نيچند. وجود دارد ييها است، بحث يبر تعهد سازمان يشغل تيرضا ريتأث راهاز  ميرمستقيغ

                                                             
1. Psychological capital 
2. Career success 
3. Job Satisfaction 
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٥٠  

ترك و قصد ترك منجر به  يازمانآن بر تعهد س آثار راهاز  يشغل تيكه رضا اند افتهيدر دهسنينو

  .]١٧٨[ شود يم خدمت

  :١تعهد سازماني. ٢

 .دهد را نشان مي  و قصد ترك خدمت  تعهد عاطفي  بين  منفي  رابطهها پژوهشبسياري از 

  بين  منفي  همبستگي ،مانندن در سازما  به  علاقه ، تعهد سازماني  بين  مثبت  رابطه پژوهشگران

هاي گوناگون قصد   زمينه پيشپژوهشگران . گرفتند  را نتيجه  و قصد ترك خدمت  تعهد سازماني

تأثير را بر قصد ترك   ترين قوي  از ميان آنها، تعهد سازماني كهكردند   را مطالعه  ترك خدمت

  .]١٧٩[ تاس  داشته  خدمت

  :٢كيفيت زندگي كاري. ٣

بيان مورد كيفيت شغلي و زندگي در محيط كار  از عوامل مرتبط با شغل در يعيوس فيط

 و سطوح مختلف  ، محتواي شغلها فتيش ،يشغل يها يبند دستهآنها  جملهازكه  است  شده

نتيجه  شغل تيفيك دمور درپژوهشگران  .دنگذار يم ريتأث كاركنان ترك خدمتبر قصد همگي 

 ريكاركنان تأث ترك خدمتبر  ، چهار عامل مختلفيشغل تيفيكدر موضوع  كهگرفتند 

در  رييتغ«و » كار روزانه يكنواختي«، »از حد اطلاعات شيپردازش ب«، »چالش عدم«: گذارد يم

چالش ساده و كم فيكه شامل وظا يشغل ندكرد بيان نيهمچن. »وكار فلسفه عملكرد كسب

ن دوست ندارند وقت خود را صرف اكندهد، اما كار يم شيرا افزا تركبه  لياست، تما

  .]١٨٠[ كنند يكاغذ يبه كارها يدگيرس

  شامل؛) دروني و بيروني( سازماني) ج

  :٣عوامل كلان اقتصادي. ١

اموال  ،يشغل يهااشتغال، فرصت ستميبازار كار، س طيجامعه، شرا يسطح توسعه اقتصاد

نقل موجود در اطراف ولدر اطراف سازمان، خدمات حم يو بهداشت يشركت، امكانات آموزش

بر رفتار  ياديزر يثأت يهمگ رهيو غ يزندگ تيفي، ك يزندگ يهانهيسازمان، خدمات مسكن، هز

صنعت،  كاركنانعرضه فراوان  ،كرده  دايپاقتصاد خوب توسعه. كاركنان دارند خدمت ترك

                                                             
1. Organizational commitment  
2. Job quality 
3. Macroeconomic factors 
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٥١  

اركنان ك شتريب ييجاهبه قصد جاب يشغل يهافرصت شيافزا اي خوب نسبتبه يشغل طيشرا

پيدا كاركنان كاهش  ييجاهبالا باشد، احتمال جاب يزندگ يها هنيكه هز يزمان .شوديمنجر م

 ميكنند و كاركنان مختلف تصم كسب روزيتعهد به سازمان  راهاز  ديكاركنان با رايز ،كندمي

ها ر يبهتر زندگ تيفيبا درآمد بالاتر به دنبال ك يشغل يخود را برا يكه شغل فعل رنديگ يم

  .]١٧٥[ كنند

  :١خانواده –روابط كار . ٢

 نيا. بر حفظ كاركنان خواهد داشت يمثبت و معنادار ريتأث زندگي -كار يها استيس بهبود

و  سازمان وجود داشته باشد كيدر  يزندگ -يكار يها استيس شتريچه بمعناست كه هره آن ب

ماندن در به  يشتريب لي، كاركنان تمامعطوف شودبيشتري از سمت مديريت به آن  توجه

  .]١٨١[ و از قصد ترك خدمت دوري خواهند كرد دارند سازمان

  :٢حمايت سازماني. ٣

  نيمبناي ا.  كاركنان و سازمان است  نيب  نوع رابطه  جهيشده، نت ادراك  يسازمان  تيحما

بر مبناي هنجار  .دارد  شهير ،شوديم انجامكاركنان و سازمان   نيب كه هاييدر انواع تعامل  رابطه

را درك   يسازمان  تياز حما  ييبالا  سطح  كه  يكاركنان ، ياجتماع هايهمبادلدر   بستان متقابلبده

و رفتارهاي كاري   هاي مثبت سازمان را با نگرش  تيحما  كه رود يم شتريياحتمال ب كنند، يم

  تيحما امديپ  نيتر مهم ، نهيزم  نيشده در اهاي انجام پژوهش  براساس. دلخواه، جبران كنند

پژوهشگران بر همين اساس، .  كاركنان است  يتعهد سازمان  شيشده، افزا ادراك  يسازمان

د گرفتن  جهيكاركنان را نت  ادراك شده و قصد ترك خدمت  يسازمان  تيحما  نيب  يمنف  يهمبستگ

]١٧٩[.  

  :٣عدالت سازماني. ٤

. شود يم  مياي تقساي، و مـراوده هيرو ، يعيتوز  ستهد  سه  به  يسازمان  ادراك از عدالت

  تافراد نسب  نحوه واكنش  به شود، يمحسوب م  يعيتوز  مبناي مفهوم عدالت  تئوري برابري كـه

  ها توجه ها در سازمان امكانات و پاداش  عيو سرپرستان در توز رانيرفتارهاي مد ،اه  مداخله  به

                                                             
1. Family-work relationships 
2. Organizational support 
3. Organizational justice 
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٥٢  

  كه ديافرا. شد  يادراك برابري معرف  اي در مطالعه تازه  خمو چياي، پ  هيرو عدالت  يبا معرف. دارد

و  فيكاري، رفتارهاي شهروندي ضعاهمال، كم  مثل  يهاي منف نابرابري كنند، بـا واكنش  حس

  .]٤٩[ دهند يم  شده پاسخنابرابري ادراك  نيا  بـه  ترك خدمت

  :١سابقه كار در سازمان. ٥

ترك و  مدت زمان خدمت در يك سازمان نيرابطه معكوس ب درباره زيادي هايمطالعه

 چشمگيريطور  به تر كاركنان با طول خدمت كوتاه انيدر م ترك كارنرخ . وجود دارد خدمت

 نياست به ا مكنمموضوع  نيا. شاغل هستند يتر ياست كه مدت طولان يبالاتر از كاركنان

در  يشتريب يگذار هيسرما ،دارند سابقه خدمت يتر يكه مدت طولان يكارمندانكه باشد  ليدل

سطح  هرچههمچنين،  .كمتر است انآنخدمت احتمال ترك به همين علت، دارند و  سازمان

  .]١٧٨[ فرد در سازمان بالاتر باشد، احتمال ترك كار كمتر است ارشديت

  :٢ارتباط با مدير. ٦

بر قصد  چشمگيري ريرسد تأث ينظر م است كه به يگريرابطه كارمندان با سرپرستان عامل د

در محل  يگروه تيكنند كه حما يم پژوهشگران بيان. كاركنان دارد ترك خدمت ايترك كار 

 ت،يريروابط با مد .گذارد يم ريمرتبط است، بر قصد ترك شغل تأث مديريتكه با  كار

كاركنان  ترك خدمتكننده مهم بر  نيياز عوامل تع يكيعنوان  كاركنان به ريو سا پرستانسر

  .]١٨٢[ شده است ييشناسا

  

  گيريبحث و نتيجه - ٦

راهكارهاي بهينه براي حفظ و نگهداري سرمايه انساني كردن درباره پيداهاي كاربردي  پژوهش

به پيشين هاي در سال - رود شمار مي ترين منابع هر سازماني بهكه به نوعي اصلي - ها سازمان

  .است  قرار گرفته وزه مديريتتخصصان حتري موردتوجه م جدي  شكل

مثل  ها صنايع و سازماناز ويژه در بعضي به ور حفظ منابع انساني كارا و بهرهامروزه، 

هاي  به مثابه سرمايه كه كاركنانتاجايي است  ، جايگاه خاصي پيدا كردهفناوري اطلاعات

                                                             
1. Length of service 
2. Employee’s relationship with their supervisors 
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٥٣  

ا جذب و حفظ مزيت خود ر ترين مهم ترين دغدغه و اصلي شده و مديران آن سازمان تلقي

  .دانند هاي انساني مي سرمايه

در زمينه ترك  منابع منتخبمطالعه  دستاوردهاي ،در راستاي پاسخ به پرسش پژوهش

 حاله ب كه تادارد ها و ابعاد گوناگوني لفهؤشده م دهد كه مفهوم يادخدمت كاركنان نشان مي

به برخي فقط و است  به آن پرداخته نشدهجامع و كامل  صورتبه پيشينهاي پژوهشدر 

مهم اينكه   نكته .است  صورت محدود اشاراتي شدهبه شده در پژوهش فعلي ارائههاي مؤلفه

در بازه  پژوهشگران است كه هاييپژوهشدهنده تعداد نشان ٦در جدول هر متغير  تعداد تكرار

اثرگذار  از عوامل  عنوان يكيآن را بهو  از آن متغير در پژوهش خود استفاده كرده زماني مذكور

اهميت آن متغير  ميزان دهندهنشاناين تعداد،  بنابراين .اند كردهدر ترك خدمت كاركنان معرفي 

متغير رضايت شغلي  مثال ، براياستترك خدمت كاركنان نرخ خروج سازمان يا اقدام به در 

 اين عاملهد كه د ينشان مو  دارد مذكور ين تكرار را در بين متغيرهايتكرار، بيشتربار  ٣٩با 

  .شود محسوب مي ترك خدمت كاركنان عوامل اثرگذارترينيكي از 

  

  هاتوصيه - ٧

 ،در اين خصوص عوامل پيشاينديكليدي و نقش ترك خدمت كاركنان با توجه به اهميت 

 .شود سازي سازمان طراحي و پيادهدر  كاركنانحمايتي  هاي برنامه ها و سياست لازم است كه

 كاركنان، يشغل تيرضا يو درون يرونيب ايجاد و تقويت عوامل در راستاي رانيمد ن،يبراعلاوه

كنند كه  تصور دينبا مديران عالي .گرانه از خود به نمايش بگذارند فعال و حمايتنقش بايد 

نبود كارراهه شغلي  اي و و مزايا حقوقمانند سطح ( خارج از كنترل آنهاستعواملي كه اغلب 

بلكه  .كارمندان شغل خود را ترك كنندكه شود  يباعث م )يا حرفه فتشريپ يبرا تفرصو 

كنترل  تحت اغلبكرد كه  ييرا شناسا ترك خدمت يي از قصدها محرك حاضرپژوهش نتايج 

به كنترل خود را  ترك خدمتنرخ گيري از اين ابزار،  با بهره دنتوان يم كه مديران سازمان است

ايجاد با  شدهكادرا يسازمان تيو حما يشغل تيرضابود تلاش به به. كاهش دهنددرآورده و 

كاهش   راهبردهايعنوان بخشي از بهآنها  ردستانيبا ز تر از سمت مديران و عميق روابط بهتر

عوامل پيشايندي ترك منظم  يابيارز ن،يبراعلاوه .استشده  كيدأت قصد ترك خدمت كاركنان
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٥٤  

به طراحي و  ازين ابعاد بحراني اين حوزه كه ييشناسا يبرا ازينشواهد مورد تواند يم خدمت

  .دهد نشان برجسته ،دارد مستمر طرح بهبود كياجراي 

  :ترك خدمتپيشايند درخصوص كنترل عوامل شغلي 

  بهبود  ،شغلي اسبتنمزاياي م حقوق و پرداخت راهافزايش رضايت شغلي كاركنان از

هاي  اي سياستتعيين و اجرجايگزين، شغلي   هاي كردن فرصت شرايط كاري و فراهم

  سازي شغلي كارراهه شغلي و غني

  افزايش حمايت اجتماعي راه تلاش در جهت تقويت تعهد سازماني كاركنان از

ايجاد محيطي مبتني بر اعتماد و احترام، تشويق كاركنان به مشاركت در ، كاركنان

  هاي اجتماعي حمايتيو ايجاد شبكه ها گيريميمتص

 ي كاري كاركنان با تلاش در جهت ايجاد محيط كاري امن، آرام، بهبود كيفيت زندگ

فردي و  ميان هاي، تلاش در جهت حل تعارضفشار روانيمشاركتي، عادلانه و بدون 

  هاي هويتي و چالش هاگروهي و جلوگيري از بروز اختلافميان

  :درخصوص كنترل عوامل فردي پيشايند ترك خدمت

  جمله سن، جنسيت،  از شناختي كاركنان يتدقيق وضعيت جمعنظارت و بررسي

بيني نرخ احتمالي  پيشبراي ...  ، سنوات كاركنان، شرايط خانوادگي وتأهلوضعيت 

هدف پيشگيري و كاهش پيامدهاي منفي  فعالانه با هاي خروج سازمان و انجام اقدام

  ترك كاركنان

  راهاز مؤلفه اين  قبل از ورود و تقويت شناختي كاركنان سرمايه رواني و روانسنجش 

هاي  و ايجاد فرهنگ هاي سازنده، شناسايي و تقدير از عملكردهاي مثبتارائه بازخور

  ... ، همكاري وقدردانيي، اعتماد، الگوصداقت، ه جمله ازن در سازمامثبت 

  ارائه  راهاز  و بهبود ادراك موفقيت شغلي كاركنان گذاري شغلي كاركناناثرافزايش

در  افرادو مشاركت  هاي جديدرفت شغلي، ايجاد چالشهاي رشد و پيش فرصت

تقويت برند كارفرمايي و ، جمعيتشويق و تقويت كارهاي گروهي و ا، هگيري تصميم

  توجه به راهكارهاي بازاريابي كاركنان
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٥٥  

  :درخصوص كنترل عوامل سازماني پيشايند ترك خدمت

  عملكرد  اداش و ارزيابيهاي عادلانه پايجاد سيستم راهبهبود عدالت سازماني از

سازي روندها و فرايندهاي  آگاهي ،شفافيت، پيشرفتهاي  ايجاد فرصت ،كاركنان

  و اهداف عملكردي كاركنان ها سازماني، تعريف روشن و شفاف از انتظار

 هاي مديريت عالي سازمان، تلاش  گيري درنظرگرفتن عوامل كلان اقتصادي در تصميم

كاركنان، بازآرايي و سازماندهي زندگي اقتصادي بر  منفي شرايطآثار در جهت كاهش 

  اقتصادي مقابله با شرايط ركود يا تورمبراي  آمادگيايجاد و  منابعدوباره 

  دهي و بسترسازي  شكلراه تقويت حمايت سازماني و مديريت ارتباط با كاركنان از

هاي مثبت  فعاليتمديران با كاركنان، شناسايي و قدرداني از مؤثر گفتگو و ارتباط براي 

  موقع مديران كاركنان، بازخوردهاي سازنده و به

 سازي  متناسب، يكاهش حجم كار راهاز  كاركنان ايجاد تعادل بين كار و زندگي

اعتلا و اهميت به جايگاه خانواده و تشويق كاركنان به گذران اوقات ، هاي كاري شيفت

هاي حمايتي ايجاد سياستكاركنان، بهزيستي  هايارائه برنامه در كنار خانواده، فراغت

  .كاركنان كردن امكانات مراقبت از كودكان و سالمندان  براي خانواده و فراهم

  

  :آينده هاي پژوهشبراي  هاها و پيشنهاد محدوديت - ٨

وجود،  نيبا ا .انجام شد تيآمده با موفقدستبه جيو نتا الگوبا توجه به كاربرد  پژوهش  نيا

 نيتوانند ايم ندهيآ پژوهشگران. داشت ييها تيمحدود ر پژوهش ديگريمثل ه مطالعه نيا

يكي از  .بهتر برسند پژوهشمطالعه  كيو به  رنديدر نظر بگ اريمع كيعنوان را به ها محدوديت

آينده  هايهمطالع. بود و كمي و آميختهكيفي  هايهمطالعه، استفاده از هاي اين مطالع محدوديت

عوامل  بارهتري در هاي جامع ، ديدگاه)تجربي(آزمايشگاهي ه از مطالعات نند با استفادتوا مي

 هاهمطالعبودن دودمحدوديت ديگر اين مطالعه، مح. پيشايندي ترك خدمت كاركنان ارائه دهند

زبان ويژه به ها ساير زبان هايهمطالعتوانند با استفاده از  آينده مي هايهمطالع. بود فارسيبه زبان 

 .خدمت كاركنان ارائه دهند دي تركعوامل پيشاين بارهتري در هاي گسترده ديدگاه ،انگليسي

: آينده بر موارد زير تمركز كنند هايپژوهش پژوهشگران در شود كه پيشنهاد مينهايت در
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٥٦  

نتايج بررسي ، گوناگونهاي  و سازمان صنايعدر  شده در اين پژوهش ارائه عوامل اعتبارسنجي

نرخ خروج و اقدام به ترك خدمت كاركنان در يك بر دمت ندي ترك خعوامل پيشايكنترل 

براي كاهش ترك و حمايتي اي  ههاي مداخل طراحي و اجراي برنامه، مشخصبازه زماني 

با توجه به اهميت روزافزون ترك خدمت كاركنان در شود كه پايان بيان مي در. خدمت كاركنان

پيشگام، ارائه فهرستي جامع  عنوان يك پژوهشِر بهترين دستاورد پژوهش حاض ها، مهمسازمان

گيري  بهرهارزيابي و سنجش وضعيت موجود كاركنان و درباره تواند  است كه ميهايي مؤلفهاز 

مفهومي الگوي مفيد باشد و در اين راستا،  مديريت ترك خدمت كاركنان بسيار از نتايج آن در

در جهت ساخت آينده هاي عنوان مبناي پژوهشتواند بهآمده در پژوهش حاضر نيز ميدستبه

 .گيردبقرار ها سازمان ريزانراهنماي عملي براي مديران و برنامه يا ابزار و
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رابطه تعهد سازماني و «. پرور م، گل.محمدي س، علي.ر . ح . عريضي ساماني س ]٢٢[ 

 ،يشناسروان، »ي سازماني پيشايند و پسايند مبتني بر تحليل مسيرهاي آن با متغيرهامؤلفه

)٣          ٢٢- ٣٠٢): ١١(٤٣ ،)١٣٨٦.  

بر نگهداري و ترك خدمت كاركنان مؤثر عوامل «. ، صالح غفاري ع.ا  .ع . افجه س ]٢٣[ 

               .١١٢-٧٩ ):٦(٢١ ،)١٣٩٢( ،فرهنگ راهبرد، »محوردانش

اي در زمينه فراتحليل پيامدها و  مطالعه«. ، لطيفي جليسه س.خيرانديش م ،.نيا سجعفري ]٢٤[ 

                   . ٢٦-١ ):٦(٢٤ ،)١٣٩٦( ،يسازمان رفتار مطالعات، »يابي سازماني پيشايندهاي هويت

بررسي پيشايندهاي قصد ترك خدمت «. ، پسنديده پ.، خمويي ف.، نجات س.سلطاني م ]٢٥[ 

 ):١٥(٤٥، )١٣٩٦( ،يسازمان فرهنگ تيريمد، »)بيمارستان دولتياي در يك  مطالعه(

٥٧٣-٥٥١. 

پيشايندها و پيامدهاي فردي، سازماني و «. ، لطيفي جليسه س.، خيرانديش م.فيضي ط .]٢٦[ 

 رفتار مطالعات، »شانون  كاربرد تحليل اسنادي و آنتروپي: مديريتي خودشيفتگي مديران

                   .١٨٨-١٧١ ):٨(٣٠ ،)١٣٩٨( ،يسازمان

تنيدگي شغلي با  بر درهممؤثر شناسايي عوامل «. ، يزداني ح.، پورصادق ن.رهبري ه ]٢٧[ 

              .١٩٧-١٧١ ):١٠(٤٠، )١٣٩٩( ،يتيترب يريگاندازه، »رويكرد فراتركيب

ركنان در تبيين علل ترك خدمت كا«. ا. ، فاني ع.، نيري ش.فرد ح، دانايي.ا . كاوسي س ]٢٨[ 

 يهاپژوهش، »بررسي نقش جبران خدمات: بنيان ايراني و ارائه راهكار هاي دانش شركت

                   . ١١٤- ٩٢ ):١٤(٥٣ ،)١٤٠٠( .يعموم تيريمد
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٥٩  

بررسي پيشايندهاي قصد ترك خدمت «. ، پسنديده پ.، خمويي ف.، نجات س.سلطاني م ]٢٩[ 
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٦٠  

 شغلي استرس بين ارتباط در سازماني قلدري ادراك نقش تعيين«. م عاشوري ،.ش غفاري ]٤١[ 

 رفتار تيريمدمطالعات  ،»جوانان و ورزش وزارت كاركنان در خدمت ترك به تمايل و

              .١٤٠-١٢٩ ):٤(١٦ ،)١٣٩٦(،ورزش در يسازمان

 رابطه در شغلي استرس ميانجي نقش بررسي« .ن زاده كوروش ،.م نيا صالحي ،.ا .ر سميعي ]٤٢[ 

 ،ياخلاق يهاپژوهش، »خدمت ترك قصد با رهبري اثربخشي و اخلاقي رهبري بين

)٤٨- ٢٩ ):٨(٢٩ ،)١٣٩٦. 

و تمايل به ترك  كاري زندگي كيفيت«. س. س طباطبايي ،.و قوامي ،.ج مقري ،.ع ثنا ]٤٣[ 

 »١٣٩٨-١٣٩٩: افغانستان -هاي دولتي شهر هرات خدمت پرستاران شاغل در بيمارستان

                . ٤٤- ٣٤ ):٢٤(٨٤ ،)١٤٠٠(، سلامت تيريمد

 گرايي منفي ميانجي نقش بررسي: روان سلامت بر بازي رابطه تأثير«. ا حكيمي ،.م مرادي ]٤٤[ 

 ،)١٣٩٨( ،يمطالعات منابع انسان ،»كاركنان خدمت ترك به تمايل و استرس شفاهي،

٨٨-٧٣ ):٩(٣٢ .                

 استرس بين رابطه تبيين و بررسي«. ن اصلي بيگي ايل ،.سي دانش سيد ،.ت زادهحسن ]٤٥[ 

 پژوهشنامه ،»گيلان استان شيلات كل اداره كاركنان گيريكناره رفتارهاي و شغلي

              .١٣٤-١١٣  ):٦(١٢ ،)١٣٩٣( ،تحول تيريمد

ترك خدمت داوطلبانه  الگوطراحي «. ، دلخواه ج.ا. ، فاني ع.فرد حدانايي ،.ش بسطي ]٤٦[ 

                . ٤١٠-٣٨١  ):١٤(٦٤ ،)١٤٠١(،يياجرا تيريمد   پژوهشنامه ،»كاركنان

 شغلي، ازخودبيگانگي كار، محيط در يقلدر از ادراك بين رابطه«. م شجاعي ،.م نادي ]٤٧[ 

جامعه ،»رفتار شهروندي اجباري ميانجي نقش و خدمت ترك نيت با سازماني حمايت

                . ١٨٨-١٦٧ ):٣٠(٧٣ ،)١٣٩٨( ،يكاربرد يشناس

 قرارداد نقض ساختاري الگوي« .آ اشجع ،.م عابديني ،.خ زادهحسين ،.م پرورگل ]٤٨[ 

 ،»انحرافي رفتارهاي و شغلي رضايت خدمت، ترك  سازماني، هدتع شناختي، روان

                . ٧٠-٥٥): ٤(٦ ،)١٣٩٣( ،يرفتار و يشناخت علوم يهاپژوهش

 سازمان در كاركنان خدمت ترك نيت بر مؤثر عوامل«. م صفايي ،.ب شهائي ،.ر رسولي ]٤٩[ 

                . ٤٢- ٢٧: )٤(٩ ،)١٣٩١( ،يدولت تيريمد ،»نورپيام دانشگاه مركزي
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٦١  

 ،»پيامد و ها محرك ابعاد،: ساپكو در سازماني شهروندي رفتار« .م حضوري ،.ب شهائي ]٥٠[ 

                . ٨٦- ٦٤) : ٢(١٧ ،)١٣٩١( ،يمنابع سازمان تيريمد يهاشپژوه

 شده ادراك سياست تعامل«. پ يارمحمدزاده ،.ا عليشاهي زادهقاسم ،.ش ميلان بروكي ]٥١[ 

 و علوم در اخلاق ،»ايحرفه اخلاق بينيپيش در شناختيروان سرمايه و سازماني

                 . ٢٠- ٩  ):١١(  ٤٠، )١٣٩٥(،يفناور

شناختي با رفتار شهروندي سازماني و بررسي رابطه بين نقض قرارداد روان«. س شجاعي ]٥٢[ 

  ،)١٣٩٥( ،و توسعه تيريمد نديافر ،»جايي با نقش تعديلي فاصله قدرتنيت جابه

١٤٤-١١٧ ):٣٠(٩٦ .                

هاي  شناختي در تأثير سياستروان  كنندگي سرمايةنقش تعديل«. ، رباني ز.اسدي مبني ]٥٣[ 

هاي  ارزيابي عملكرد بر رضايت شغلي، ترك خدمت و عملكرد شغلي كاركنان شركت

 ):٢٣(٨٧ ،)١٤٠١( ،يكاربرد يشناس روان در پژوهش و دانش، »خودروسازي شهر تهران

٢١١-١٩٩ .  

: اقدامات مديريت منابع انساني و تمايل به ترك خدمت سازمان«. ، مهذبي م.رنگريز ح ]٥٤[  

 و نفت صنعت در يراهبرد مطالعات، »شناختي بررسي نقش ميانجيِ نقض قرارداد روان

                               . ١٢٠-٩٧  ):١٠(٤٠ ،)١٣٩٨( ،يانرژ

سازماني در  -اي بررسي تضاد حرفه«. ا. سلطاني س، خليفه.طباطبايي م، قاضي.تهراني ر ]٥٥[ 

                  . ٢٨-٣ ):١٢(٤١ ،)١٣٨٤( ،يحسابرس و يحسابدار يهايبررس، »حسابداري

اني بين سازم -اي اي و تعهد سازماني بر تضاد حرفه تأثير تعهد حرفه«. ، خليلي م.مرادي م ]٥٦[ 

 ،يسازمان فرهنگ تيريمد، »پرستاران و بهياران و نقش آن در عملكرد منابع انساني

)٤٤٣- ٤١٩ ):١٥(٤٤ ،)١٣٩٦ .                  

مديريت استعداد و تمايل به ترك خدمت معلمان   رابطه«. ، عزيزي م.، فرزانه م.اشرفي س ]٥٧[ 

              .١٦٣-١٣٧ ):١٣(٤٣ ،)١٣٩٦( ،يتيترب نينو يهاشهياند، »با نقش ميانجي دلبستگي شغلي

 به تمايل بر شغل -شخص تناسب تأثير«. م فاريابي ،.ن صنوبر ،.ع زادهفضل ،.ث طاهرلو ]٥٨[ 

 صنعت از شواهدي: شغلي دلبستگي نقش بر تأكيد با شغلي كيفيت بهبود و خدمت ترك

                 . ٢٦٩- ٢٤٩ ):١٥(٤٤ ،)١٣٩٦( ،يزمانسا فرهنگ تيريمد ،»كارگزاري
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٦٢  

 با شغلي تناسب و شغلي درگيري رابطه« ي. ا زادهقاسم ،.م حسني ،.ع. م شادآباد زباني ]٥٩[ 

 ): ١٢(٤٣ ،)١٣٩٦( ،يفناور و علوم در اخلاق ،»خدمت ترك به تمايل و اي حرفه اخلاق

٨٤-٧٧ .                

اثر توانمندسازي بر تمايل به ترك خدمت «. ع. ، كوشازاده س.، مرتضوي س.ا. دعايي ح ]٦٠[ 

              .١٤٨-١٢١  ):٢(٨-٧ ،)١٣٨٩( ،يانسان منابع تيريمد يهاپژوهش، »كاركنان

واكاوي نقش اخلاق كار اسلامي بر «. ، همتي اوبلاغ ه، باقري قره.، عين علي م.رستگار ع ]٦١[ 

 رفتار مطالعات، »گيري شغليگري در تمايل به ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر ميانجي

               .٢١١-١٨٩  ):٨(٣٠ ،)١٣٩٨( ،يسازمان

خانواده و  -اي دلبستگي شغلي در رابطه بين تعارض كارنقش واسطه«. زارعي س ]٦٢[     

 و مشاوره فرهنگ، »شده با نيت ترك خدمت در كاركنان نظاميحمايت سازماني ادراك

      .١٩٨-١٧١ ):١٠(٣٧ ،)١٣٩٨( ،يدرمانروان

نقش اخلاق كاري اسلامي و رهبري معنوي بر تمايل «. ، قرباني پاجي ع.منش برضايي ]٦٣[ 

 دانشگاه در فرهنگ، »به ترك خدمت اساتيد دانشگاه با نقش ميانجي دلبستگي شغلي

                  . ٢٠٨- ١٨٧ ):٩(٣١ ،)١٣٩٨( ،ياسلام

مديريت تنوع بر تأثير بررسي « .، فتحي س.رزكي ع، شائمي ب.، ابزري م.ش. اردكاني م ]٦٤[ 

كنندگي فرهنگ سازماني در صنعت فولاد  بر نقش تعديلتأكيد پيامدهاي رفتاري با 

                  . ٦٨- ٤٣  ):١٥(٤٣ ،)١٣٩٦( ،يسازمان فرهنگ تيريمد، »ايران

 در دانشي نانكارك خدمت ترك الگو طراحي«. م ذبيحي ،.ر بيگينجف ،.ر زهيهاشم ]٦٥[ 

و  نفت صنعت در يراهبرد مطالعات ،»رضوي خراسان نفتي هاي فراورده پخش شركت

                . ٣٩-٢٣ ):١٢(٤٧ ،)١٤٠٠( ،يانرژ

 و هيجاني فرسودگي با شغل - فرد تناسب عدم ارتباط الگوي«. خ زادهحسين ،.م پرورگل ]٦٦[ 

 يشناسروان ،»جبران -  نامتعادلي -  استرس الگوي براي شواهدي: خدمت ترك به تمايل

                . ٥٦- ٤١ :)٥(١٧، )١٣٩٠( ،يكاربرد
جايي كاركنان شركت هشناسايي عوامل مؤثر در تمايل به جاب«. عمؤمني ، .نژاد مهادوي ]٦٧[ 

 ،مطالعات راهبردي در صنعت نفت و انرژي، »خطوط لوله و مخابرات نفت ايران

)٢٢٩- ١٩٥ ):٥(١٨ ،)١٣٩٢ .                  
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٦٣  

شناختي و تمايل به ترك شغل با تأكيد هاي روان رابطه سرمايه«. ، رستگار ا.زاده طحسين ]٦٨[ 

 ):٢(٧ ،)١٣٩٢( ،يآموزشگاه و يآموزش مطالعات، »اي فرسودگي شغلي بر نقش واسطه

٥٣-٣٣.              

گر حمايت اجتماعي در   قش تعديلبررسي ن«. پور ا، رادمرد سق، رجب.افخمي اردكاني م ]٦٩[ 

 ،)١٣٩٥( ،يسازمان فرهنگ تيريمد، »خانواده و رضايت شغلي -تعارض كار  رابطه

١١٦-٩٧ ):١٤(٣٩ .                  

، »هاي استرس نقش حسابرس بررسي علل و پيامد« .، براري س.ا. خليفه سلطاني س ]٧٠[ 

                 . ٥٥-٣٢  ):٧(٢٨ ،)١٣٩٤( ،يمال يحسابدار

اي و پيامدهاي آن در كاركنان خدمات پس اخلاق حرفه«. زاده مر، نكويي. زاده محميدي ]٧١[ 

                  . ١٤-٣  ):٨(٢٢ ،)١٣٨٨( ،فردا تيريمد، »از فروش صنعت خودروسازي

رابطه الگوي ساختاري «. ، خبازيان ب.ر. ، مصاحبي م.، اديبي ز.، جواديان ز.پرور مگل ]٧٢[ 

 علوم يهاپژوهش، »فشارزاهاي شغلي و نيازهاي رواني ـ اجتماعي با عملكرد كاركنان

              .١٦-١ ):٢(٧ ،)١٣٩٣( ،يرفتار و يشناخت

تفاوتي سازماني و  زدگي شغلي با بي تبيين رابطه فلات«. نقوي م ، سيد.صالح اردستاني ع ]٧٣[

  ):٩(٣١ ،)١٣٩٥( ،مديريت عمومي هايپژوهش، »تمايل خروج از خدمت كاركنان

١٦٠-١٤٥ .     

سكوت سازماني بر تمايل به ترك خدمت كاركنان تأثير «. چماق م، رحيمي قره.هوشيار و ]٧٤[ 

دولتي انتفاعي و غيرآموزش عالي غيرمؤسسات واسطه حمله عاطفي در ميان كاركنان به

                   . ١٥٢-١٤١ ):١٣(٤٥ ،)١٣٩٤( ،فردا تيريمد »شهر مشهد

بررسي رابطه ميان آواي كاركنان و پيامدهاي رضايت «. ، فلكي پ.، رضاييان ع.طبرسا غ ]٧٥[ 

 ):١١(٤٠ ،)١٣٩٨( ،يدولت تيريمد، »واسطه نقش تعديلي تبادل رهبر ـ عضو شغلي به

٦٨١-٦٦١.              

آگين بر پيدايي تمايل به بررسي اثرگذاري سبك رهبري زهر«. م. ، ويسه س.پور حقاسم ]٧٦[ 

 منابع تيريمد توسعه، »ترك خدمت داوطلبانه؛ تبيين نقش ميانجي سكوت سازماني

                  . ٨٢-٥٦ ):١٥(٥٧ ،)١٣٩٩( ،يبانيپشت و يانسان
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٦٤  

نقش سكوت سازماني در تعهد سازماني و تمايل به ترك «. ، نظري خ.كمالپورخوب ن ]٧٧[ 

                .١٤٥-١٣٣ ):٥(١٢ ،)١٣٩٨( ،پرورشوشآموز يشناسجامعه ،»خدمت

هاي سازماني و بررسي رابطه ميان تنش«. ، ياري ناصريه م.نژاد غ، ابراهيمي.نژاد مابراهيمي ]٧٨[ 

 ):١٦(٣٨ ،)١٣٨٨( ،رفتار دانشور، »هاي دولتي تمايل كاركنان به ترك خدمت در سازمان

٤٣-٣٥ .                  

بررسي ارتباط ميان عوامل مؤثر بر ترك خدمت دانشگران « .، سيد كلالي ن.ان ممهرگ ]٧٩[ 

ICT هاي شناختي فازيدر صنعت ارتباطات همراه ايران با استفاده از متدولوژي نقشه« ،

                  . ٤٤-٢٥ ؛)٥(١٨ ،)١٣٩١( ،يعموم تيريمد يهاپژوهش

داشت  شناخت و تحليل كيفي عوامل نگه«. فر م، بهشتي.، كاظمي ح.شكراللهي يانچشمه م ]٨٠[ 

                  . ٨٤-٥١  ):٧(٢٧ ،)١٣٩٨( ،يانتظام يروين در منابع تيريمد، »منابع انساني سازمان

تهديد كرونا بر تمايل به ترك خدمت با نقش تأثير بررسي «. ، منصوري م.جودزاده م ]٨١[ 

، »)هاي دولتي شهر اهواز بيمارستان: مطالعهمورد(شناختي  ميانجي اضطراب روان

              .١٠٧-٩٤  ):١٥(٣٠ ،)١٣٩٩( ،معاصر يشناسروان

 كاركنان موعد از پيش خدمت ترك بر مؤثر عوامل بررسي«. ا مالدار ،.ع زنوزي مشرفي ]٨٢[ 

، ينظام فنون و علوم ،»آجا) ص( الانبياء خاتم هوايي پدافند قرارگاه موردي، مطالعه

)٩٧- ٧١):٩(٢٦  ،)١٣٩٢ .                

اي در پيامدهاي نقش اخلاق حرفه«. زاده عليشاهي ا، قاسم.، حسني م.زباني شادباد م ]٨٣[ 

                  . ٦٢- ٥٤ ):١١(٤٠، )١٣٩٦( ،يپزشك اخلاق، فردي و سازماني

روج كاركنان بررسي علل خ«. ، مصطفايي خ.، رجبي نهوجي م.زاده ح، فرتوك.مجيبيان ف ]٨٤[ 

 ،رانيا تيريمد علوم، »شناسي سيستمبنيان با رويكرد پويايي هاي دانشدانشي از شركت

)٤٩- ٢٣  ):١٠(٣٧ ،)١٣٩٤ .                  

 ،برند تيريمد، »ها و پيامدهاي برند كارفرما در ايران فراتحليل پيشران«. پناهي ب ]٨٥[ 

)١٠٦- ٧٦ ):٦(١٩ ،)١٣٩٨ .                  

شناسايي عوامل مؤثر بر نيت ترك خدمت ارادي «. ، افضلي ه.، عسگري ن.باراني ص ]٨٦[ 

- ١٣٩  ):١٧(٦٦ ،)١٣٩٦( ،ينظام تيريمد، »)يك سازمان نظامي: موردي مطالعة(كاركنان 

١٦٥.                  
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٦٥  

 خدمت ترك به تمايل پيشران عوامل الگوي«. س صفري ،.م سيدنقوي ،.م خيرانديش ]٨٧[ 

 يراهبرد مطالعات ،»نفتي هاي فراورده پخش ملي شركت در مديران ديدگاه از خبگانن

                . ٧١-٤١): ٨(٣١ ،)١٣٩٦( ،يانرژ و نفت صنعت در

رابطه اثربخشي رهبري و تمايل به ترك «. ر. ، خرازاني تفرشي ح.، تابان م. ج. كاملي م ]٨٨[ 

 ،يانتظام يروين در منابع تيريمد، »ي شغليشغل كاركنان و نقش تعديلي عوامل فشارزا

)٦٠- ٣٧ ):٤(١٤ ،)١٣٩٥ .                  

نظام جبران خدمات  الگوطراحي «. ، نيري ش.ا. ، كاوسي س.حفرد  دانايي، .ا. فاني ع ]٨٩[ 

 منابع تيريمد يهاپژوهش، »محور بنيان فناوري هاي دانش كاركنان دانشي در سازمان

 .١٩٥-١٦١ ):١٢(٤٢ ،)١٣٩٩( ،يانسان

تأثير جو اخلاقي سازمان بر هويت سازماني و تمايل به «. ، نيكخواه فرخاني ز.نيا درحيم ]٩٠[ 

                  . ٢٠-١٠  ):٦(٢١ ،)١٣٩٠( ،يفناور و علوم در اخلاق ،»ترك خدمت فروشندگان

د سازماني فرماندهان و عوامل مؤثر بر تعه«. ، نصيري باري ح.، بهلولي زيناب ن.پيوسته ا ]٩١[ 

 يهاپژوهش، »گانه تعهد بر قصد ترك خدمت از سازمانمديران و بررسي رابطه ابعاد سه

                    .٣٢٤-٣٠٥ ):٩(٣٠ ،)١٣٩٣( ،يانتظام تيريمد

اي و خدمات پس رفتار مبتني بر اخلاق فردي و حرفه«. زاده م، نكويي.ر. زاده محميدي ]٩٢[ 

                  . ٩٣-٨٤  ):٥(١٥ ،)١٣٨٩( ،يفناور و علوم در لاقاخ، »از فروش

  نقش ميانجي احساس انرژي در رابطه«. م. ، يعقوبي ن.، مرادزاده ع. ج. واحد اسرمي م ]٩٣[ 

 ،يعموم تيريمد يهاوهشپژ، »بين اخلاق كاري اسلامي و تمايل به ترك خدمت

)٥٦- ٣٣ ):٨(٢٨ ،)١٣٩٤ .                   

بررسي روابط ساختاري بين «. ع. ، رستگار ع.، مرادزاده ع.ا. ، امين بيدختي ع.عرب ع ]٩٤[ 

، »اخلاق كاري اسلامي، تأمين نيازهاي رشد، احساس انرژي و تمايل به ترك خدمت

                   . ٨٤- ٥١ ):٢٤(٩٤ ،)١٣٩٥( ،مديريت اسلامي
، »سلامت بر قصد ماندن كاركنان  دهندهرتقارهبري اتأثير مطالعه و تحليل «. رشيدي م ]٩٥[ 

                   . ١٣٤-١٠٩  ):١١(٤١ ،)١٣٩٨( ،يسازمان و يشغل مشاوره

بررسي تأثير امنيت و استقلال شغلي بر ترك «. ، اسلامي ق.، نصرتي س.نيا فرحيم ]٩٦[ 

 ،)١٣٩٦( ،يدولت تيريمد، »هاي دولتي تنيدگي شغلي در سازمان واسطة درهم خدمت به

               .٣٥٧-٣٣٣؛ ):٩(٣٠
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٦٦  

مديريت منابع انساني تأثير بررسي «. ، صميمي م.ا. ، واعظ موسوي م.، خنيفر ح.عباسي م ]٩٧[ 

 ،ياسلام تيريمد، »اسلامي بر عدالت سازماني، رضايت شغلي و ترك خدمت كاركنان

)٢٣٠- ٢٠٣  ):٢٥(١٠١ ،)١٣٩٦.                   

شده بر تمايل امنيت شغلي درك بررسي تأثير عدم«. ، كاظمي ا.زاده ش، وهاب.د زادهقربان ]٩٨[ 

                  . ١٩١-١٦٣  ):٣٠(١٠٠ ،)١٤٠٠( ،تحول و بهبود ت،يريمد مطالعات، »به ترك خدمت

كارگيري نظام مديريت استعداد و كاهش هبررسي رابطه ب«. ، عرب ع.، كرد ح.كرد ب ]٩٩[ 

                  . ١٤٠-١١٣  ):٧(٢٤ ،)١٣٩٣( ،يعموم تيريمد يهاپژوهش، »دمتتمايل به ترك خ

بررسي ارتباط بين كاركردهاي اهتمام بر «. ، افشاري م.، شهلايي باقري ج.پور مكوثري ]١٠٠[ 

 مطالعات، »عوامل مديريتي و حفظ نيروهاي انساني در وزارت ورزش و جوانان

                  . ٩٢- ٧١  ):١١(٢٦ ،)١٣٩٣( ،يورزش تيريمد

تنيدگي شغلي و سازماني بر قصد ترك خدمت معلمان  بررسي تأثير درهم«. ابراهيمي ا ]١٠١[ 

 ،هاسازمان آموزش بر تيريمد، »گر مرحله كارراهه شغلي نقش تعديل: وپرورش آموزش

)٢١٩- ١٩٩  ):٩(١٦ ،)١٣٩٩ .                  

 شغلي، رضايت با اسلامي كاري اخلاق بين   رابطه بررسي«. ب عزيزي ،.ع پورعلي ]١٠٢[ 

 ،»ايران جوانان و ورزش وزارت كارشناسان در خدمت ترك نيت و سازماني تعهد

                . ٦٩٣-٦٨١):٨(٣٤؛١٣٩٥  ،)١٣٩٥( ،يورزش تيريمد

 بررسي تأثير سبك رهبري زهرآگين و«. ، ظفري ه.، زارعي متين ح.زاده ع حميدي ]١٠٣[ 

 ،يسازمان رفتار مطالعات، »رفتارهاي كژ كاركردي بر پيامدها و نگرش شغلي كاركنان

)٣٢- ١  ):٦(٢٣ ،)١٣٩٦ .                  

واكاوي پيامدهاي رهبري زهرآگين در «. بلاغ ه، باقري قره.علي م، عين.ع. ابراهيمي س ]١٠٤[ 

 تيريمد در پژوهش، »بر نقش ميانجي مدنيت واحدتأكيد با : هاي ورزشي تأهي

                  . ١٩٧-١٨١ ):١٨(٣٥ ،)١٣٩٩(،يحركت رفتار و يورزش

ترك   به تأثير حسادت بر تمايل «. س. حسيني س ، سيد.زاده ا، شيعه.عابدي جعفري ح ]١٠٥[ 

 تيريمد، »و رفتارهاي غيرشهروندي گري خوداحترامي  خدمت پرستاران به ميانجي

                  . ٧٨٦-٧٦٣  ):١٢(٣٤ ،)١٣٩٣( ،يسازمان فرهنگ
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٦٧  

رابطه بين ادراك از فضاي « .زاده بيطالي م، كاظم.ر. اي ع، قلعه.، حسني م.نظري ز سيد ]١٠٦[ 

: سياسي سازمان با تمايل به ترك شغلي، عملكرد شغلي و رفتار شهروندي سازماني

                  . ٣٤٩-٣٣٩  ):١٧(٦٨ ،)١٣٩٥( ،يتوانبخش، »آزمون ميانجي عدالت سازماني

بررسي و تبيين پيامدهاي رهبري «. ح. ، شجاعي م.، فردوسي ش.پور م، اديب.دهقانان ح ]١٠٧[ 

                  . ٧٠- ٥٧ ):٤(١٣ ،)١٣٩٤( ،يدولت يهاسازمان تيريمد، »اخلاقي

رابطه بين «. ، اسماعيلي كاخكي ف.، ميرمهدي س.، صفري كهره م.احمدي پ ]١٠٨[ 

 علوم در اخلاق، »سازمان و ترك خدمت-هاي اخلاقي كاركنان با تناسب شخصارزش

                  . ٨٨-٨١ ):٧(٢٥ ،)١٣٩١(، يفناور و

تناسب ضعيف فرد با سازمان بر تمايل به تأثير «. ر. م ، مرداني .، زنگانه م.عدل خانقاه م ]١٠٩[ 

ورش با توجه به نقش ميانجي پروترك خدمت كاركنان حوزه ستادي وزارت آموزش

 ،)١٣٩٨( ،يعموم تيريمد يهاوهشپژ، »كننده معنويت  فرسودگي شغلي و تعديل

٣٣٠-٣١٤  ):١٢(٤٥ .                  

فرهنگ، تعهد سازماني و تمايل به ترك خدمت كاركنان «. ، فرحي ر.افخمي اردكاني م ]١١٠[ 

 ،رانيا تيريمد علوم، »نفت ي در پژوهشگاه صنعتالگوطراحي و تبيين : دانشي

)٢٤- ١ ):٦(٢٤ ،)١٣٩٠ .                  

نقش رضايت شغلي در ارتباط فرهنگ سازماني با « و  همكاران. ق. قنبرپور نصرتي ا ]١١١[ 

 رفتار و يورزش تيريمد در پژوهش، »هاي ورزشي تمايل به ترك شغل در فدراسيون

                  . ١٦٢- ١٤٩  ):١٢(٢٤ ،)١٣٩٣( ،يحركت

ساختاري پيامدهاي  الگوطراحي و اعتباريابي «. زاده ا ، قاسم.، مهديون ر.اسمعيلي ا ]١١٢[ 

 ،)١٣٩٩( ،يعال آموزش نامه، »)دانشگاه اراك: موردي مطالعه(  فرهنگ سازمان يادگيرنده

٢١٣-١٩١ ):١٣(٥٢.              

جو اخلاقي سازمان بر عملكرد سازماني ر تأثيبررسي «. ، نيكخواه فرخاني ز.نيا فرحيم ]١١٣[ 

                    .١٥٦-١٣٩ ):١٢(٣٧ ،)١٣٩٢( ،فردا تيريمد، »و تمايل به ترك خدمت
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٦٨  

هاي محوري بر نگرشبررسي تأثير بازار«. ، شهنيايي ع.پور م، اسماعيل.زاده مبحريني ]١١٤[ 

 ،)١٣٩١( ،نينو يابيزاربا قاتيتحق، »هاي تجاري شهر بوشهربانك: مطالعه - شغلي

١٦٦-١٤٩ ):٢(٤ .                  

نقش رهبري اخلاقي و اخلاق «. ، طالقاني غ.، رسولي ر.، اميرخاني ا.م. رحيمي معلي ]١١٥[ 

 ،)١٣٩٧( ،يفناور و علوم در اخلاق، »سازماني در كاهش ترك خدمت سازماني

٦٤-٥٦ ):١٣(٤٦.               

سازي و اشتياق شغلي براي سنجش الگوي غني«. سآبادي رمضاني قوام، .مالديني ضياء ]١١٦[ 

  ):٣(١٥ ،)١٣٩٢( ،يراهبرد تيريمد مطالعات، »ميزان تمايل به ترك خدمت كاركنان

١٩٩-١٧٧.                     

، »محورهاي منابع انساني تعهد ادراك كاركنان از فعاليت«. ، سجاديان ف.صحت س ]١١٧[

                  . ٦٤- ٣١ ):٢٨(٩١ ،)١٣٩٨( ،تحول و بهبود ت،يريمد مطالعات

تنيدگي شغلي با  بر درهممؤثر شناسايي عوامل «. ، يزداني ح.، پورصادق ن.رهبري ه ]١١٨[ 

                  . ١٩٧-١٧١  ):١٠(٤٠ ،)١٣٩٩( ،گيري تربيتياندازه، »رويكرد فراتركيب

تنيدگي شغلي  درهم الگوطراحي و اعتبارسنجي «. هبري ه، ر.ر. ، يزداني ح.پورصادق ن ]١١٩[ 

                   . ١٧٨-١٥٣  ):١٢(٤٣ ،)١٤٠١( ،يانسان منابع مطالعات، »كاركنان

اخلاق در . سازمانيپيامدهاي رهبري اخلاقي و نقش آن در كاهش انحراف . مرادي دم ]١٢٠[ 

                  . ٧-٥٠):١٤(٥٠ ،١٣٩٨علوم و فناوري،

فراتحليل مطالعات مرتبط با رهبري اخلاقي در حوزة «. م همتي نوعدوست گيلاني  ]١٢١[ 

                   . ٢١٨- ٢١٣  ):١٤(٥٣ ،)١٣٩٨( ،يفناور و علوم در اخلاق، »مديريت

نقش ادراك : تعارض كار و خانواده«. ، طالقاني غ.ا. ، كامجو ز.، كلهريان ر.رو مسبك ]١٢٢[ 

هاي شهر موردكاوي پرستاران بيمارستان -زماني در قصد ترك خدمتهاي ساحمايت

                   . ١٢٦-١١١؛ ):٣(٦ ،)١٣٩٠( ،يدولت تيريمد، »تهران

كننده تعارض كار بينيتحليل و بررسي عوامل پيش«. ، خريدار ف.، پور س.ا. دعايي ح ]١٢٣[ 

در ) عج(اران بيمارستان قائم پرست: خانواده و قصد ترك خدمت؛ نمونه موردمطالعه -

                  . ٨٨-٦٣ ):٩(١٩ ،)١٣٩١( ،)دانشگاه فردوسي مشهد( ياجتماع علوم، »مشهد
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٦٩  

زدگي شغلي، تعهد عاطفي، پيشرفت شغلي، فلاتتأثير بررسي «. ، نادي م.احمدي ش ]١٢٤[ 

ايل به دلبستگي شغلي و فرسودگي شغلي بر ادراك كاركنان از عدالت سازماني و تم

                  .  ١٣٢-١٠٥): ١١(٢١ ،)١٣٩٨( ،تحول تيريمد پژوهشنامه، »ترك خدمت

هاي  شايستگي بر نگرشبررسي تأثير ادراك فرا«. ، فياضي م.، رفيعي م.حداديان ع ]١٢٥[ 

                   . ٢٢٨- ٢٠٧  ):١٢(٢٤ ،)١٣٩٩( ،تحول تيريمد پژوهشنامه، »شغلي

مديريت پيامدهاي بدبيني  الگوطراحي «. ، محمدي س.، مشرف جوادي م.مبين جهان ]١٢٦[ 

 مطالعات، »)وزارت ورزش و جوانان: موردي مطالعه(نسبت به تغييرات سازمان 

                   . ٣٠١-٢٨٥ ):١٧(٤١ ،)١٣٩٧( ،جوانان و ورزش يراهبرد

پذيري سازماني و جامعه« .حزاده ، حسن.، صفايي شكيب ع.، احمدي آزرم ه.ا. فاني ع ]١٢٧[ 

شركت نفت : موردي مطالعه(الاستخدام نقش آن در تمايل به ترك خدمت كاركنان جديد

                  . ٢٦-٣  ):٢٠(٢٠ ،)١٣٩٣( ،يانرژ و نفت صنعت در يراهبرد مطالعات، »)و گاز پارس

بر ترك خدمت كاركنان  مؤثربندي عوامل  تبيين و اولويت«. ، خنيفر ع.هادي پيكاني م ]١٢٨[ 

: موردمطالعه(شده شركت نفت به بخش خصوصي  هاي واگذار كليدي در شركت

  ):٨(٣١ ،)١٣٩٦( ،مطالعات راهبردي در صنعت نفت و انرژي، »)سازي اهوازشركت لوله

١٧٥-١٥٣.              

به ترك بررسي ارتباط بين تنش اخلاقي و تمايل «. ، جودكي ك.تقوي لاريجاني ت ]١٢٩[ 

-٦٤ ):١٤(٤٥ ،)١٣٩٩( ،يپزشك اخلاق، »هاي مراقبت ويژهخدمت در پرستاران بخش

٧٤.               

پيرو در تمايل به ترك  -نقش مبادله رهبر«. ، رضايي كليدبري ح.پور چهارده فآقاجان ]١٣٠[ 

 ،)١٣٩٣( ،رانيا تيريمد علوم، »خدمت كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد رشت

١١٩-١٠١: :)٩(٣٦ .                  

خدمت داوطلبانه با   توسعه كاركنان و تمايل به ترك«. ، رنجبر كبوترخاني م.رنگريز ح ]١٣١[ 

                  . ٢١١-١٨٩  ):٧(٢٨ ،)١٣٠٧( ،يسازمان رفتار مطالعات، »استخدام  نقش ميانجي قابليت

تأثير رابطه بازي بر نگرش و رفتار كاركنان «. آبادي ف، كمال.، مرادي م.ا. احمدي ع ]١٣٢[ 

                  . ١٣٦-١١٥  ):٤(١١ ،)١٣٩١( ،يانسان منابع تيريمد يهاپژوهش، »سازمان
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٧٠  

شده بر تمايل به ترك تأثير عدالت سازماني ادراك«. ، عزيزآبادي ا.ع . كوشازاده س ]١٣٣[ 

دانش و ، »خشنودي شغلي گري هويت سازماني، حمايت سازماني وخدمت با ميانجي

                  . ٣٦- ٢٥ ):١٥(٥٦ ،)١٣٩٣( ،يكاربرد يشناسروان در پژوهش

كاهش ترك خدمت كاركنان در  بررسي عوامل مؤثر بر«. م. زاده س، محمود.اميري ق ]١٣٤[ 

 تيريمد، »)شهرسازي ستاد وزارت راه و: موردي مطالعه(هاي دولتي ايران سازمان

                   . ٥٨٠-٥٥٩  ):١٣(٣٦ ،)١٣٩٤( ،ينسازما فرهنگ

عنوان مربي با بررسي رابطه بين رفتار مدير به«. ، صيادي س.، سلاجقه س.احمدزاده س ]١٣٥[ 

 رفتار مطالعات، »هاي شغلي با تبيين نقش ميانجي نگرش: تمايل بر ترك خدمت كاركنان

                  . ٧٩-٥٧ ):٦(٢١ ،)١٣٩٦( ،يسازمان

شده توسط  بررسي رابطة بين شهرت سازماني ادراك«. ا. ، نيكخواه كيارمش ر.آرمان م ]١٣٦[ 

 فرهنگ تيريمد، »گري رضايت شغلي كاركنان و تمايل به ترك خدمت با ميانجي

                  . ٥٢٧-٥٠٣  ):١٥(٤٥ ،)١٣٩٦( ،يسازمان

بين    رابطهقش ميانجي هويت سازماني در ن«. ، مرادزاده ع.ا. ، سالارزهي ح.مباركي م ]١٣٧[ 

                  . ١١٨-٩٧ ):٣(٥ ،)١٣٩٥( ،برند تيريمد، »برندسازي داخلي و تمايل به ترك خدمت

بر نگهداري و ترك خدمت كاركنان مؤثر عوامل «. ، صالح غفاري ع.ا. ع. افجه س ]١٣٨[ 

                   . ١١٢-٧٩  ):٦(٢١ ،)١٣٩٢( ،فرهنگ راهبرد، »محوردانش

شدن و گرايش به ترك بررسي رابطه بين اجتماعي«. م. ، سيدخاموشي س.پور ععباس ]١٣٩[ 

                  . ٩٤-٧٣ ):٠(١٥ ،)١٣٩٢( ،يدولت تيريمد اندازچشم، »واردخدمت در كاركنان تازه

تمايل به ترك زدگي شغلي بر فرسودگي شغلي و تأثير فلات«. ، ضيايي ث.فياضي م ]١٤٠[ 

                  . ٩١-٧٣  ):٦(١١ ،)١٣٩٣( ،تحول تيريمد پژوهشنامه، »خدمت كتابداران

زدگي شغلي بر تمايل به ترك خدمت اثر فلات«. ، كريمي ج.، حسيني م.زردشتيان ش ]١٤١[ 

، »دبيران تربيت بدني استان كرمانشاه با ملاحظه نقش ميانجي فرسودگي شغلي در

                   . ٦٩- ٦١  ):٤(١٥ ،)١٣٩٦( ،ورزش در يسازمان رفتار تيريمد مطالعات

پاداش و فنون تجديد قوا در كاركنان  -توازن تلاش رابطه عدم«. ، دارمي ز.ر. عريضي ح ]١٤٢[ 

                  . ١٣٤-١١١ ):١٠(٤٠ ،)١٣٩٣( ،يشناختروان مطالعات، »با ملاحظه بر حمايت سازماني

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-1

2-
07

 ]
 

                            48 / 53

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-73215-fa.html


  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٧١  

بررسي رابطه بين ابعاد توانمندسازي و «. ا. ، خادمي ع.ك. نژاد س، تقوي.ميركبيري عا ]١٤٣[ 

سازمان امور مالياتي : موردي مطالعه(جايي كاركنان هرضايت شغلي و تمايل به جاب

                  . ١٠٦-٨٧): ٢٥(٨٣ ،)١٣٩٦( ،اتيمال پژوهشنامه، »)كشور

همبستگي بين كيفيت زندگي كاري و تمايل به «. ان س، مرزب.، زارعي ا.ن. زارعي گ ]١٤٤[ 

اي در بين كاركنان مراكز بهداشت وابسته به دانشگاه علوم پزشكي مطالعه: ترك خدمت

                  . ٢٠٦-٢٠٠ ):١٩(١٠٠ ،)١٣٩٣( ،پژوهنده، »شهيد بهشتي، تهران

 اهش ترك خدمت سازمانيك الگوطراحي «. ، رسولي ر.، اميرخاني ا.م. رحيمي معلي ]١٤٥[ 

 و نفت صنعت در يراهبرد مطالعات، »)هاي نفتي ايرانشركت پايانه :موردمطالعه(

                   . ٨٢-٥٣ ):٩(٣٤ ،)١٣٩٦( ،يانرژ

ميزان ترك خدمت  كننده تروماي سازماني بر عوامل ايجادتأثير «. ، دولتي ح.پور مديهيم ]١٤٦[ 

                  . ٢٦- ١ ):٩(٣٠ ،)١٣٩٦( ،يانسان منابع تيريمد يهاوهشپژ، »كاركنان نظامي

اخلاق در ، »جو اخلاقي با پيامدهاي مثبت و منفي سازماني  رابطه«. ، بشيري ژ.حسني م ]١٤٧[ 

                  . ٣٦-٢٧  ):١٠(٣٧ ،)١٣٩٤( ،علوم و فناوري

اخلاقي سازماني بر فرسودگي  جوبررسي تأثير «. ، فياضي م.، سهرابي آ.زاده ك حسن ]١٤٨[ 

 ،يسازمان فرهنگ تيريمد، »شغلي با تأكيد بر نگرش كاركنان بانك مسكن استان تهران

)٤٦٠- ٤٣٩  ):١٦(٤٨ ،)١٣٩٧ .                   

نقش هوش معنوي، اخلاقي و سازماني در تمايل به ترك «. زايي ن، ناستي.بامري م ]١٤٩[ 

                  . ٩٦-٦٧ ):٦(٢٢ ،)١٣٩٥( ،ياجتماع يشناسنروا يهاپژوهش، »خدمت مديران

، »كاروهاي كسب آوري فروشندگان بنگاه تاب«. زاد آ، احمدي.، معروفي ف.حيدري س ]١٥٠[ 

                  . ٢٤٧-٢٢٥ ):٩(١٧ ،)١٣٩٦( ،يبازرگان تيريمد يهاكاوش

هاي ه بين ابعاد تعهد سازماني با جايگزينفراتحليلي بر رابط«. ر. ، عريضي ح.پرور مگل ]١٥١[

-٨٥ ):١٥(٣٣ ،)١٣٨٧( ،رفتار دانشور، »شغلي ميل به ماندن و تمايل به ترك خدمت

١٠٠ .     

رابطه ميان پنج شكل تعهد كاري و «. ، نوري ا.، قاسمي و.ر. ، عريضي ح.س. اخباري م ]١٥٢[ 

 ،يشناسروان، »شگاه نفتميل به ماندن و قصد ترك خدمت در ميان كاركنان پالاي

)١٩٢- ١٧٦ ):١٦(٦٢ ،)١٣٩١ .                  
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٧٢  

نقش تعديلي تعهد سازماني و رضايت شغلي در تأثير «. ، ريحاني م.نيكخواه فرخاني ز ]١٥٣[

بازاريابي دروني بر تمايل به ترك خدمت كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان 

     . ١٦٧-١٥١ ):٧(١٣ ،)١٣٩٨( ،ورزش رد يانسان منابع تيريمد، »خراسان شمالي

شده با متغيرهاي الگوي مسير روابط حمايت سازماني ادراك«. پرور م ، گل.عريضي ح ]١٥٤[ 

. ١٧٣-١٤٧):١٥(٤ ،)١٣٩٠( ،رانيا در تيريمد يهاپژوهش، »اي و سازماني شغلي، حرفه

بررسي اثر «. ر. ، يزداني ح.ر. ، اخوان انوري م.، سيد كلالي ن.زارعي متين ح ]١٥٥[          

 ،)١٣٩١( ،يدولت تيريمد اندازچشم، »تحليل رفتگي شغلي بر پيامدهاي شغلي كاركنان

٩٠-٧٣ ):١(٩ .                  

رابطه بين تعهد سازماني و گرايش به فساد «. ، دوله ف.پور ا، طعيمه.، دوله م.حقيقتيان م ]١٥٦[ 

                  . ٦٦-٤١):١٦(٦١ ،)١٣٩٥( ،ياجتماع رفاه، »ناداري بين كاركنان شهرداري تهرا

بررسي تطبيقي تعهد سازماني و «. ، شاماني س.، نوروزي م.، شاماني س.شيرزاد كبريا ب ]١٥٧[ 

 و بهداشت تيريمد، »هاي دولتي و خصوصي استان سمنانپيامدهاي آن در بيمارستان

                  . ٤٢- ٣٣ ):٤(١٢ ،)١٣٩١( ،درمان

هاي تأثير نگرش الگومقايسه فراتحليل شش «. ، جنتيان س.پرور م، گل.ر.  عريضي ح ]١٥٨[

هاي نفتي، نقش فراوردهشركت پالايش و پخش  ١٣شغلي بر عملكرد كاركنان در 

     . ٧٤- ٥١  ):٥(١٧ ،)١٣٩٢( ،يسازمان و يشغل مشاوره، »اي خود اثربخشيواسطه

رابطه تعهد سازماني و «. پرور م، گل.محمدي س، علي.ر.  ح . عريضي ساماني س ]١٥٩[ 

، »هاي آن با متغيرهاي سازماني پيشايند و پسايند مبتني بر تحليل مسير مؤلفه

                  .٣٢٢-٣٠٢ ):١١(٤٣ ،)١٣٨٦( ،يشناسروان

نگهداشت  نشان كارفرما برتأثير «. ، باباشاهي ج.زاده ع، حميدي.محمدنژاد فدردي م ]١٦٠[ 

 نديفرا، »هويت سازماني، رضايت شغلي و تعهد سازماني در نقش ميانجي: كاركنان

                   . ٧٠-٤٧ ):٣٠(٩٦ ،)١٣٩٥( ،توسعه و تيريمد

ثير معنويت بر فرسودگي شغلي و بررسي تأ«. ، صالحي ساداتي ز.، پريشان ف.فياضي م ]١٦١[ 

                   . ٨٦-٦٥ ):٧(٢٣ ،)١٣٩٦( ،يانسان منابع مطالعات، »تمايل به ترك خدمت كاركنان

هاي شغلي، فرسودگي شغلي،  رابطه بين ابعاد ويژگي«. ، غلامي م.، شجاعيان ا.شيرازي ع ]١٦٢[ 

 تيريمد، »تمايل به ترك خدمت و بازنشستگي پيش از موعد كاركنان نيروي انتظامي

                  . ٧٦-٥٣ ):٧(٢٦ ،)١٣٩٨(،يانتظام يروين در منابع
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  سازيان و همكاران عليرضا چيت  __________...مند ترك خدمت كاركنان با تأكيد بر پردازي نظام هوممف

٧٣  

اي تمايل به ترك خدمت،  بررسي مقايسه«. الزماني م، صاحب.، ادهمي مقدم ف.كميلي ر ]١٦٣[ 

هاي دانشگاه علوم پزشكي  فرسودگي و رضايت شغلي در پرستاران شاغل در بيمارستان

 و بهداشت تيريمد،  »١٣٩٥ تهران قبل و بعد از اجراي طرح تحول نظام سلامت سال

                  . ٥٨- ٥١  ):٨(٣٢ ،)١٣٩٦( ،ندرما

شده با فرسودگي شغلي و   ارتباط بين عدالت سازماني ادراك«و همكاران  . مشيري ك ]١٦٤[ 

 در پژوهش، »تمايل به ترك خدمت كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان تهران

                  . ٧٦- ٦٥):١٢(٢٣ ،)١٣٩٣( ،يحركت رفتار و يورزش تيريمد

هاي برند  نقش انتظارات نيروي كار و وعده«. ، شايمي برزكي ع.، صفري ع.مزرعه ش ]١٦٥[ 

 ،)١٣٩٩( ،تحول و بهبود ت،يريمد مطالعات، »گيري تجربه برند كارفرما در شكل

              .٣٨-٩؛ ):٢٩(٩٨

غلي مديران الگوي ساختاري قصد ترك خدمت و عملكرد ش«. ، كريمي ف.آذرپرور ا ]١٦٦[ 

 و يآموزش مطالعات، »نقش ميانجي فرسودگي هيجاني: آگاهي براساس ذهن

                  . ٢٠٨-١٨٤ ):٩(٢٣ ،)١٣٩٩( ،يآموزشگاه

هاي فرهنگي و انصاف عدالت سازماني رضايت شغلي و ارزش . ع. ، نادي م.پرور مگل ]١٦٧[ 

                  . ٢٢٨- ٢٠٧ ):٣(٩  ،)١٣٨٩( ،تحقيقات فرهنگي ايران، »ترك خدمت

بندي  بررسي و اولويت«. ، اسداللهي دهكردي ا.، صفري كهره م.، احمدي ح.كرمپور ع ]١٦٨[ 

 تيريمد، »علل و عوامل ترك خدمت كاركنان شركت پتروشيمي مبين در پارس جنوبي

                  . ١٤٢- ١٢٣ ):٥(١٥ ،)١٣٩٢( ،يدولت

بررسي عوامل مؤثر بر ماندگاري سازماني «) .خسرو ح، كريمي.ج ، اماني.زاده مقاضي ]١٦٩[ 

                   . ٤٠-٢٩ ):١٥(٢٩ ،)١٣٨٧( ،دانشور رفتار، »نيروي انساني

چارچوبي براي تحليل ريسك «. ، ارجمند قهستاني ا.ت. فرد م، تقوي.بامداد صوفي ج ]١٧٠[ 

 ،تحول و بهبود ت،يريمد مطالعات ،»رفتن دانش ناشي از خروج نيروهاي دانشيدستاز

)٥٩- ٢٩ ):٢٥(٨٢ ،)١٣٩٥             . 

هاي كاري؛ نقش تعادل كار و زندگي در تغييرات نگرش«. م. محمدي سمير ]١٧١[ 

، »هاي منتخب دانشگاه علوم پزشكي شهيد بهشتيپرستاران بيمارستان: مطالعهمورد

                  . ٦٧-٤٢ ):٥(١٦ ،)١٣٩٢( ،ريزي رفاه و توسعه اجتماعيبرنامه
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٧٤  

هاي اخلاقي در رشد معنويت  نقش ارزش« .، پريشان ف.، فياضي د.صالحي ساداتي ز ]١٧٢[ 

 ):١٤(٥٠ ،)١٣٩٨( ،يفناور و علوم در اخلاق، »سازماني و پيامدهاي رفتاري كاركنان

٩٥-٨٩ .                  

ثق بر تجربه قلدري در محل كار، خستگي تأثير رهبري مو«. شناس ز، حق.ع . نادي م ]١٧٣[ 

                  . ١٨١١-١٥٣ ):٦(١١ ،)١٣٩٦( ،هاسازمان آموزش بر تيريمد، »عاطفي و حفظ پيامدها

تأثير رهبري مخرب بر تمايل به ترك خدمت معلمان مدارس «. زايي ن، ناستي.باراني ف ]١٧٤[ 

- ٢٣١؛ ):٨(١١، )١٣٩٩( School administration ،»عدالتي سازماني با نقش ميانجي بي

٢٥٨ .                   
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