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 چکیده

 

 ینیسنگ اریآشکار و پنهان بس نهیاهداف دچار مشکل نموده و هز نیبه ا یابیاست که سازمان را در امر دست یترک خدمت کارکنان از جمله عوامل
ترک خدمت  لیتا با سنجش تما کنندیها تلاش مهمواره بهتر از درمان است، لذا سازمان یریشگی. از آنجا که پکندیم لیرا بر کل مجموعه تحم

و درست در  ردیگیو در افکار کارکنان شکل م یا به صورت ذهن. وقوع ترک خدمت کارکنان، ابتدندینما یریامر جلوگ نیکارکنان خود، از ا در
نمود. پژوهش حاضر به مطالعه عوامل موثر بر  یریشگیامر پ نیا افتنی تینیاز ع توانیمجموعه، م تیریمد یزهوشیزمان است که با ت نیهم
از نوع   یو به لحاظ روش، توصیف یحاضر از نظر هدف، کاربرد قیپرداخته است. تحق لانیاستان گ یترک خدمت کارکنان بانک مل هب لیتما

در دسترس  یرینفر است که با استفاده از نمونه گ 1400به تعداد  لانیاستان گ یپژوهش حاضر کارکنان بانک مل یاست. جامعه آمار یهمبستگ
 ییروا یدارا ییشد که از نظر روا یپرسشنامه استاندارد جمع آور قیاز طر ازیمورد ن. اطلاعات دیانتخاب گرد ینمونه آمار نواننفر به ع 266تعداد 

های ها از طریق آمار توصیفی و همچنین آمار استنباطی از طریق تکنیکقرار گرفته است. تحلیل داده دییمورد تا زیآن ن ییایمحتوا بوده و پا
 انجام گردید. 5/8 زرلیاز نرم افزار ل ساختاری و تحلیل مسیر آن با استفاده دلاتآماری و معا
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 قدمهم

آن سازمان دارد و  یهادر برنامه یپول، مواد خام و منابع انسان زات،یمناسب ابزار، تجه یریو بکارگ صیبه تخص یبستگ یهر سازمان تیموفق
کارکنان خود را در  یو اجتماع یفرد اتیو خصوص هاییها، تواناها بتوانند مهارتسازمان نیپذیر خواهد بود که اامکان یامر در صورت نیا

 (.1391 ن،یجواد دی)سرندیاهداف سازمان بکار گ یتاراس
و  یکارکنان متخصص و ارزشمند است)هوشمند بهاباد ژهیها، ترک خدمت کارکنان، به وسازمان یاز معضلات اساس یکی یکل بطور

دانشگاه آزاد،  ،یو خصوص یدولت یهامارستانیهمچون ب ییهاسازمان یکه در داخل کشور و بر رو یقاتیبر تحق ی(. با مرور1383همکاران، 
از  دیکه موضوع ترک خدمت کارکنان را با افتیدر توانیم گرفته است مانجا یو خصوص یدولت یهانور، شرکت امیو پ یعلوم پزشک

 یری؛ حر1372 ،ی؛ تنعم1388نژاد و همکاران،  یمیبرخوردار است)ابراه ییبالا اریبس تیبوده و از حساس تیبا اهم اریدانست که بس یمباحث
؛ 1391و همکاران،  ی؛ رسول1390 ،یفرخان کخواهیو ن این می؛ رح1389و همکاران،  ییدعا ؛1391و جودت کردلر،  ی؛ حسن1391و همکاران، 

زاده،  نی؛ گل پرور و حس1387 ،یضی؛ گل پرور و عر1392؛ عباس زاده و همکاران، 1388و همکاران،  ی؛ سجاد1390سبک رو و همکاران، 
به همراه دارد. هزینه مستقیم ها و غیرمستقیم برای سازمان های مستقیم(. ترک خدمت کارکنان، هزینه1392و همکاران،  ی؛ مهدو1390

اند از کاهش وجدان های غیرمستقیم ترک خدمت عبارتو از طرفی، هزینه دیآموزش فرد جد نش،یگز افتن،یترک خدمت کارکنان در قالبِ 
ری، و از دست رفتن سرمایه اجتماعی یا حافظه کاری و اخلاقیات، تضعیف فرهنگ سازمانی، فشار بر روی کارکنان باقیمانده، هزینه یادگی

از ترک خدمت کارکنان در  یآشکار و پنهان ناش نهی، هز2000انجام گرفته در سال  قاتی(. بنا به تحق1391و همکاران،  یسازمانی)رسول
 (.2013، 1)رحمان و ناسسازدیها را به خود معطوف مسازمان ۀاز بودج ییدرصد بالا انهیها، سالسازمان

 ینیب شیپ نیبهتر"که  کندیم انیو آجزن ب نیشبیف یهانگرش یتئور یراستا بررس نیتر است؛ در ااز درمان، معقول یریشگیهمواره پ 
کننده ترک خدمت  ینیب شیپ نیقصد ترک خدمت بهتر ن،ی. بنابرا"انجام آن رفتار است یبرا یو تیفرد، سنجش ن کیکننده رفتار 

اند که پدیده ترک خدمت کارکنان یک رویکرد رفتاری است و (. برخی از محققین بر این عقیده1390 همکاران،)سبک رو و شودیشناخته م
ل به ترک از آنجا که نظر یا تمایل فرد قویترین عامل تعیین کننده انتخاب بوده و رفتار فرد، تابع تمایل فرد به انجام آن رفتار است، تمای

 (.1372 ،ی)تنعماستبرخوردار  لاییخدمت با ترک خدمت از همبستگی با
 کیدر مورد  یاظهار عبارات لات،یتما گیرد؛ به راحتی قابل شناسایی نیست. تمایل به ترک خدمت به دلیل اینکه در ذهن کارکنان شکل می

که فردی در طی دوره  شودیم فیمسئله تعر کی یبه ترک خدمت به صورت فکر کردن به احتمال ذهن لی. تماباشندیرفتار مورد علاقه م
ترک (. 2004، 2)سوسا پوزا و هانبرگرزمانی معینی شغل خود را تغییر خواهد داد و یکی از پیش نیازهای اصلی ترک خدمت حقیقی می باشد

ادراک فرد نسبت به ترک  یترک خدمت به معن لیتما یگردد؛ ولسازمان اطلاق می خدمت معمولاً به تصمیم و یا اقدام فرد برای خروج از
 دانندیشده م ینیبشیمفهوم را مترادف مفهوم ترک خدمت پ نیباشد. ا دهخود مان یشغل تیخدمت است، اگرچه فرد در حال حاضر در موقع

است  یادهنده درجهنشان شدهینیبشیترک خدمت پ(. 1991 ،3)ولک و لوکاسباشدیم توسط فرد یشغل تیاحتمال ترک موقع یکه به معن
به ترک خدمت، به  لیتما(. 1987و همکاران،  4)هینشاوکرد هدرا داوطلبانه ترک خوا اشیفعل تیدارد که موقع دهیعق ای کندیکه فرد فکر م

حرکت فرد به سمت  زانیترک خدمت، م لیارزیابی ذهنی فرد از احتمال ماندن یا رفتن از سازمان در آینده نزدیک اشاره دارد. در واقع، تما
  (.2011، 5)پاردو لینارزشودیم فیتعر ،که آغازگر آن خود فرد هست ،یاجتماع ستمیس کی تیخارج از محدوده عضو

تا بتوانند در جهت  باشندیعوامل مؤثر بر آن م یها و محققان به دنبال بررساز سازمان یاریاست که بس یریبه ترک خدمت متغ لیتما
ها مهم سازمان یو مولد برا ختهیبرانگ یانسان یرویگفت همان اندازه که جذب و پرورش و حفظ ن دیها قدم بردارند؛ و باسازمان قیتوف

انجام گرفته  یهابنا به مصاحبه ینمحقق (.1381، زادهیاست)قاض تیحائض اهم زیاقدام ن نیبه ا لیتما یحت ایو  خدمتترک  لیاست، دلا
که با توجه به توقف استخدام در بانک،  ندگرفت جهیدر خصوص مسائل و مشکلات، نت لانیاستان گ یو ارشد بانک مل یانیرده م رانیبا مد
کاهش  رکنان،توقعات کا شیخدمت و به طبع آن افزا نیکارکنان در ح لاتیسطح تحص شیدر اکثر مشاغل و افزا کنواختی یکار طیشرا
ریزی و برنامه -اداره کل مطالعات  نیای با مسئولمصاحبه ،یلیبه منظور کسب اطلاعات تکم نیو تعهد کارکنان مشهود است. همچن تیرضا

                                                 
1 Rahman and Nas 

2 Sousa-Poza and Henneberger 

3 Volk and Lucas 

4 Hinshaw 

5 Pardo Linares 
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گیری سطح در خصوص اندازه یکه انجام پژوهش دیحاصل گرد جهینت نیا انی. در پاترفیانجام پذ رانیا یمدیریت ریسک بانک مل
 ترک خدمت کارکنان، ضرورت دارد.  لیمختلف و تأثیر آنها بر تما یهاریمتغ
و  یهمچون تعهد سازمان یعوامل افتیدر توانیبه ترک خدمت کارکنان، م لیتما ۀانجام شده در حوز یمطالعات نهیشیبر پ یمرور با

(، نقض 1391و جودت کردلر،  ی)حسنی، عدالت سازمان(2014، 2ی )آموندسن و مارتینسنشغل تیرضا (،2013و همکاران،  1ی)اسلامشغل
ترک خدمت  لیتما یهستند که بر رو یها، از مواردمطرح در سازمان یرهایاز متغ یاریو بس( 2008، 3ی)کابلروانشناخت یقراردادها

 . گذارندیدر سازمان، تأثیر م تینان و نگرش آنان نسبت به ادامه فعالکارک
به ترک خدمت مورد سنجش قرار گرفته  لیای بر تماتنها در دو مورد تأثیر تعهد حرفه ر،یاخ یهاانجام شده، در سال یهایبر اساس بررس
به ترک خدمت مورد  لیای بر تماتأثیر تعهد حرفه باشد،یم 2011اول که مربوط به مطالعات کانگ و همکاران در سال  قیاست. در تحق
. در خصوص مطالعات دیتائید نگرد هیفرض نیو همکاران انجام شد، ا یتوسط کسلوسک 2012که در سال  یقیدر تحق یول فت؛تائید قرار گر

 یسازمان یتأثیر جو اخلاق یای مورد تائید قرار نگرفت. ولادراک شده بر تعهد حرفه یتأثیر اعتبار خارج گفت، دی( با2011کانگ و همکاران )
 .دیتائید گرد رویپ -رهبر ۀرابط تیفیو ک

در اکثر مواقع تأثیر تعهد  افتیتوان دربه ترک خدمت، می لیبر تما یانجام شده در خصوص تأثیر تعهد سازمان قاتیتحق نهیشیپ مرور
و  کیکیآلن قیشده، تنها در دو تحق یهای بررسپژوهش یتمام نیترک خدمت مورد تائید قرار گرفته است و تنها در ب لیبر تما یسازمان

که تا تعهد  یگرید قیترک خدمت تائید نگردد؛ البته در تحق لیبر تما ی(، تأثیر تعهد سازمان2013و همکاران ) یتنا( و 2013همکاران )
  تائید نشد. زیرابطه ن نیقرار گرفته بود، ا ی( مورد بررس2014و سالم ) نیبر ماندن در سازمان توسط حس یسازمان

مطالعات انجام شده توسط کانگ و  قینمود که مدل حاضر، توسط محقق و با استفاده از تلف انیب دیبا قیتحق یخصوص مدل مفهوم در
و در  یبر تعهد سازمان رویرابطه رهبر و پ تیفیو ک یسازمان یادراک شده، جو اخلاق یتأثیر اعتبار خارج ی( که به بررس2011همکاران )

 6و سالم نی( و حس2013و همکاران ) 5ینتیپژوهش سور نیهمچن(؛ 2011و همکاران،  4)کانگ خدمت پرداخته بودند ترک لیبر تما ت،ینها
( 2013و همکاران ) کیکیو پژوهش آلن ترک خدمت انجام گرفت لیو تما یبر تعهد سازمان یکار یزندگ تیفیتأثیر ک ی( که به بررس2014)

و  دیگرد نی؛ تدو(2013و همکاران،  7)آلدسیکرفتیترک خدمت آنها انجام پذ لیبر تعهد کارکنان و تما یشغل تیتأثیر رضا یکه به بررس
را  قیمدل تحق توانیم 1 ۀدر شکل شمار مورد تائید قرار گرفت. قیحاصل از برازش مدل، مدل تحق جیقرار گرفت که بنا به نتا یابیمورد ارز

 مشاهده نمود:

 
 مدل مفهومی تحقیق .1شکل 

 :باشدیم ریبه شرح ز شودیدنبال م قیتحق نیکه در ا یاهداف
تعهد  ،یشغل تیرضا ،یکار یزندگ تیفیک رو،یپ-رابطه رهبر تیفیک ،یسازمان یدرک شده، جو اخلاق یاعتبار خارج ریمتغ سنجش •

 ترک خدمت. لیو تما یتعهد سازمان ،ایحرفه

                                                 
1 Islam 

2 Amundsen and Martinsen 

3 Cable 

4 Kang 

5 Surienty 

6 Hussain and Saleem 

7 Alnicik 
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 .لانیاستان گ یای کارکنان بانک ملحرفه سازمانی و درک شده با تعهد یرابطه اعتبار خارج نییتع •

 .لانیاستان گ یای کارکنان بانک ملحرفه سازمانی و با تعهد یسازمان یرابطه جو اخلاق نییتع •
 .لانیاستان گ یای کارکنان بانک ملحرفه سازمانی و با تعهد رویپ-رابطه رهبر تیفیرابطه ک نییتع •
 .لانیاستان گ یای کارکنان بانک ملحرفه سازمانی و با تعهد یکار یزندگ تیفیرابطه ک نییتع •
 .لانیاستان گ یای کارکنان بانک ملحرفه سازمانی و با تعهد یشغل تیرابطه رضا نییتع •
 وجود دارد. میرابطه مستق یای و تعهد سازمانتعهد حرفه نیب •
 .لانیاستان گ یترک خدمت کارکنان بانک مل لیای با تماحرفه سازمانی و رابطه تعهد نییتع •
 مدل تحقیق. آزمون •

 :رندیگیقرار م یمورد بررس ریز اتیاهداف در قالب فرض نیا
 وجود دارد. میای رابطه مستقدرک شده و تعهد حرفه یاعتبار خارج نیب •
 وجود دارد. میای رابطه مستقسازمان و تعهد حرفه یجو اخلاق نیب •
 وجود دارد. میای رابطه مستقو تعهد حرفه رویپ-رابطه رهبر تیفیک نیب •
 وجود دارد. میای رابطه مستقو تعهد حرفه یکار یزندگ تیفیک نیب •
 وجود دارد. میای رابطه مستقو تعهد حرفه یشغل تیرضا نیب •
 وجود دارد. میرابطه مستق یدرک شده و تعهد سازمان یاعتبار خارج نیب •
 وجود دارد. میرابطه مستق یسازمان و تعهد سازمان یجو اخلاق نیب •
 وجود دارد. میرابطه مستق یو تعهد سازمان رویپ-رابطه رهبر تیفیک نیب •
 وجود دارد. میرابطه مستق یو تعهد سازمان یکار یزندگ تیفیک نیب •
 وجود دارد. میرابطه مستق یو تعهد سازمان یشغل تیرضا نیب •
 وجود دارد. میرابطه مستق یای و تعهد سازمانتعهد حرفه نیب •
 ترک خدمت رابطه معکوس وجود دارد. لیای و تماتعهد حرفه نیب •
 ترک خدمت رابطه معکوس وجود دارد. لیو تما یتعهد سازمان نیب •

 نظریوب چارچ
 :شودیپرداخته مو همچنین پیشینه تحقیقات انجام شده  حاضر  قیموجود در تحق یرهایمتغ فیتعار انیقسمت به ب نیدر ا

 :درک شده یاعتبار خارج
درباره  تواندیمنظر م کیاز  ها،امیپ نیکنند. ا ریو تفس افتیگوناگون خارج سازمان خود در یهااز حوزه یمتنوع یهاامیپ توانندیم کارکنان

 "درک شده  یاعتبار خارج "تحت عنوان  1992مفهوم توسط مائل و آشفرود در  نی. اشودیم دهیچگونه د رونیباشد که سازمانشان از ب نیا
امر است که جهان خارج )از  نیشد که مربوط به ادراک کارکنان از ا دهینام " یخارج ریتصو ریتفس " ای 1994توسط داتون و همکاران در  و

است که بر  یتیوضع یابیادراک شده در واقع ارز یاعتبار خارج ،یاجتماعتبادل  هینظر دگاهی. از دکندیسازمان(، چگونه به سازمانشان نگاه م
 . (2011)کانگ و همکاران، گذاردکارکنان تأثیر می یسازمان تیهوکل 

 ی:اخلاق جو
مرجع  کیبه عنوان  ن،یپذیری نقش است. بنابرابر وجود قدرت، اعتماد و انعطاف یکه مبتن کندیم فیرا توص یسازمان طی، شرایاخلاق جو
برای  ی(. جو اخلاقی سازمان2011کارکنان در محل کار تأثیر بگذارد)کانگ و همکاران،  یبر عملکرد اخلاق تواندیرفتار کارکنان، م یبرا

 باشدییرنده هنجار حاکم درباره درست و نادرست در محیط کاری سازمان ممهم و بر رفتار اخلاقی کارکنان مؤثر است که در برگ ،هاسازمان
 (.1390 ،یفرخان کخواهیو ن این مینماید)رحو هنجارهایی را برای پذیرش و عدم پذیرش رفتارهای سازمانی ارائه می
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 :رویپ –رابطه رهبر  تیفیک
 هی( تحت عنوان نظر1976( و گرائن )1975و کاشمن ) نی(، گر1975در ابتدا توسط دانسر و همکاران ) رویپ -رابطه رهبر  تیفیک نظریه

(. 2011، 2)باربوتو و هایدن اسم داده شد رییتغ رویپ -ها به مبادله رهبربعد یول( 2007و همکاران،  1)مادلاک شد انیب یعمود یزوج وندیپ
 نیو مرئوس، توسط جرج گر سیرئ هینظر ایتعامل رهبر با اعضا  هینظر": دینمایم انیخود، ب یرفتار سازمان تیریدر کتاب مد یالبته قاسم

دارند. به خصوص  یکه رهبران با فرودستان، رفتار متفاوت دینمایم انیب یعمود یزوج وندیپ هی(. نظر1391 ،ی)قاسم"ارائه شده است 
که متعهد  یمثال، فرودستان ی. برابخشندیگذارد را توسعه م( را که بر رفتار هر دو طرف اثر میی)دونفر یزوجرهبران و فرودستان روابط 

 فیتعار(. 1386)برومند، برندیبهره م یشتریرهبر )همچون: اطلاعات، اعتماد و توجه( ب یاز منابع شغل کنند،یم یشتریهستند و کوشش ب
 روپی –رابطه رهبر  تیفیگفت ک توانیم یمطرح گشته است. به طور کل یمتماد انیسال ینظران مختلف در طصاحب دگاهیاز د یمتعدد

 یسازمان ماتیرهبران و اعضاء را در تنظ نیکه روابط ب(؛ 1997، 3)گرستنر و دایاوست روانیرهبر و پ انیای مرابطه مبادله تیفیک انگریب
 (.2011، دنی)باربوتو و هاکندیم فیتوص

 ی:کار یزندگ تیفیک
در اهداف  یکار یزندگ تیفیوجود ک رایاست؛ ز یکار طیو شرا یشغل یرهایدانست که وابسته به متغ یریرا متغ یکار یزندگ تیفیک لاولر

 لهیاست که به وس یندیفرآ یکار یزندگ تیفیک (.2014و همکاران،  4)نارهانوری خواهد بودبهره یسازمان باعث بهبود رفاه کارکنان و حام
 ،یشغل تیسطح رضا ،یکار یزندگ تیفیاساس ک نی. بر اگذارندیمستمر بر هم اثر م یارتباط یاز راه مجار ازمانس یآن همه اعضا

 یهدف اخلاق کیروش و هم  کیهم  یکار یزندگ تیفیک نی. بنابراباشدیکار م طیدر مح یو سلامت اجتماع یسازمان تیاحساس هو
 (.1388 ش،یراندیزاده و خ فی؛ شر1381است)دولان و شولر، 

  ی:شغل تیرضا
 شنهادیپ نی( با ا1992و استون ) تیاسم ،یشده است. کران یکارمند از کار و شغلش راض کیامر است که چگونه  نیدرباره ا یشغل تیرضا

موضوع،  نیروشن شدن ا ی. برادانندیکارکنان به شغل م یرا به عنوان واکنش عاطف یشغل تیرضا ،یشغل تیرضا فیاجماع روشن در تعر
نلسن و  نی. همچندیدر محل کار به وجود آ یغیرمادی که با درک حس برابر ایو  یماد یهابه واسطه پاداش استممکن  یشغل تیرضا
وری و خواهد شد و بهره یراض گاهشیبه دست آورد و بخاطر کار و جا یگاهیسازمان، جا کیدر  یکه فرد ی( گفتند زمان1995) کییکو

نگرش  کی یشغل تیرضا(. 2014، 5ولاکوگلو و آتابای)ک افتیخواهد  شیافزا گردد،یرفع م اوای که انتظارات پایه یعملکردش تا زمان
و  6)خلیل زاده دینمایم فیفرد نسبت به شغلش تعر یرا به عنوان نگرش کل یشغل تی( رضا1996) نزیمهم مرتبط با کار است و راب اریبس

 (.2014، 7؛ نیو2013همکاران، 

 :ایتعهد حرفه
مفهوم  2 یول رود؛یبکار م یسازمان یای به جاآن واژه حرفه فیدر تعر یدارد ول یبا تعهد سازمان یمشابه فیتعر ،ایتعهد حرفه فیتعر

 ریدو متغ نیدارند. در مورد رابطه ا یمتفاوت جیها و نتابینیدو نوع تعهد، پیش نیمتعدد ثابت شده است که ا یهاهستند که در پژوهش زیمتما
و  8)آریه شودیم یگریرفتن د نیمنجر به کاهش و از ب ،یکیاعتقاد دارند که حضور  یبا هم، دو دسته نظر متفاوت وجود دارد. بعض

رابطه  یو حت ستندیدو نوع تعهد الزاماً متضاد ن نیاند که اکرده انیب گرید یدر مقابل، بعض(. 2002و همکاران،  9؛ شافر1991همکاران، 

                                                 
1 Madlock 
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ای توسط تعهد حرفه ی(. تئور1389شجاعی و همکاران،  ؛1389و همکاران،  یاخبار؛ 2004، 1)وانگ و آرمسترانگ ارندبا هم د یمثبت
 یگری(. البته در مقاله د1389و همکاران،  یاند)اخبارکرده یبه حرفه معن یبا حرفه و دلبستگ تیهو نییشده و آن را تع انیب ایلاچمن و آران

اند ای ابداع کردهاز تعهد را تحت عنوان تعهد حرفه یگرینوع د ،یتعهد سازمان یبر اساس مفهوم سه بعد تیمو اس رییشده که آلن و م انیب
دارد. به عبارت  یعاطف یمبنا ترشیای که مشغول به آن است و بو حرفه تیشخص نیشناختی برابطه روان کینمودند:  فیتعر نگونهیو ا
ای را احساس هویت و وابستگی نسبت به یک (. سانتوز تعهد حرفه1385و همکاران،  یری)جزاتاس یحالت روان کیای تعهد حرفه گر،ید

( تعهد 2002)(. لو و همکاران 1389 ،یکند)نوروزای تأکید میداند و بر تمایل به کار در یک حرفه به عنوان تعهد حرفهحرفه خاص می
 یرکافیو ام ینیاز و الزام جهت اشتغال در یک حرفه خاص می باشد. چلب مایل،که بیانگر نوعی ت دانندیای را یک حالت روانی محرفه

است. تجسم « ایتعهد حرفه»ای خاص و اجتماع، راجع به احساس مسؤولیت و علاقه نسبت به حرفه ،ایکردند که تعهد حرفه انی( ب1383)
های شغلی، اصناف، ای را باید در انجمنای، نوعی اجتماع حرفهای( است. اجتماع حرفهآن )اجتماع حرفه« تعمیم یافته ویژه »نی بیرو

 (.1383 ،یرکافیو ام یهای کارگری و نظایر آن جستجو نمود)چلباتحادیه

 ی:سازمان تعهد
است که فرد، سازمان و بخصوص  ینگرش حالت نیشود. امطرح می یهایی است که در مباحث رفتار سازماناز جمله نگرش ،یسازمان تعهد
همانطور که  ی(. تعهد سازمان1390نژاد،  یدیزاده و سع یبماند)اصغر یدارد تا عضو آن باق لیداند و تماهای آن را معرف خود میهدف

(. 2014، 2)شامینا «است ژهیسازمان و کیفرد در  کیو مشارکت  ییشناسا یقدرت نسب»شده  فی( تعر1979و پورتر ) رزیاست ویتوسط مود
 یتعهد سازمان یتری است. آنها براشدهشناخته اریبس کردیرو ،یتعهد سازمان اتی( مطرح شد که در ادب1991و آلن ) ریکه توسط م کردیرو

 (: 1392و رمضان،  یمیمق ؛1391 ،یمیرا ارائه نمودند که عبارت است از)مق یعنصر 3 یمدل
 است. یهای سازمانشدن در فعالیت ریبا سازمان و درگ تیهو نییکارکنان به تع یعاطف ی: شامل دلبستگیتعهد عاطف-1
 شود.می میسازمان سه یبر ارزش نهادن به سازمان است و کارمند در زندگ یاست که مبتن یتعهد مستمر: شامل تعهد-2
 بر ضرورت ماندن در سازمان است. ی: شامل احساسات افراد مبنیهنجار ای یفیتعهد تکل-3

 تمایل به ترک خدمت
به  لیآمده، تما یگرید فی. در تعرنیگزیشغل جا یکارمند به ترک سازمان و جستجو کی میبه ترک خدمت عبارت است از تصم لیتما

 (. 1395 ان،یلیو جل یو داوطلبانه از سازمان)مراد یگیری دائمکناره یو قصد فرد برا تیّن یترک خدمت عبارت است از قدرت نسب
که آغازگر آن خود فرد  شودیم فیتعر یهر سامانه اجتماع تیحرکت فرد به سمت خروج از محدوده عضو زانیبه ترک خدمت، م لیتما

به ترک  لیاند. تماکرده فیریزی و قصد ترک شغل تعرفکر کردن، برنامه ندیآن را به عنوان فرا 3هند و همکاران ث،یفیگر ،یاست. موبل
 یکیخواهد داد و  رییشغل خود را تغ ینیمع یدوره زمان یکه فردی ط شودیم فیمسئله تعر نیا یشغل به صورت فکر کردن به احتمال ذهن

و  میمستق نیهای سنگشغل است و هزینه یگام قبل از ترک واقع کیبه ترک خدمت  لیاست. تما یترک شغل واقع یاصل ازهایین شیاز پ
 یاظهار عبارات لات،ی. در واقع تماستیبه ترک شغل، آشکار ن لیتما ،یها به دنبال دارد. برخلاف ترک شغل واقعبرای سازمان یمیرمستقیغ

وجود دارد. ترک خدمت  یاساس زیو ترک اجباری کارمند تما ارییترک اخت نیدر مورد هر رفتار خاص مورد علاقه است. از نظر سازمان ب
. ستیسازمان ن اریکه کنترل آن در اخت شودیاطلاق م لیانتقال به دلیل ازدواج و ادامه تحص ،یبازنشستگ لیاجباری اصولاً به مواردی از قب

سازمان باشد و معمولاً علت آن از اوضاع موجود سازمان  اریدر اخت تواندیکه کنترل آن م شودیبه مواردی گفته م ارییاختترک خدمت 
 (.1395)عرب و همکاران، گرددیم یناش

 پیشینه تحقیق:
 گردد:( ذیل ارائه می1پیشینه مطالعات انجام شده به شرح جدول )
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 اتیآزمون فرض جیجدول نتا .1جدول

 جینتا منبع

ی و رسول؛ 2012و همکاران،  3؛ کسلوسکی2011و همکاران،  2؛ گیتر2014و همکاران،  1)اتمسا
 (1392، مهدوی و همکاران، 1391همکاران، 

 ای بر تمایل ترک خدمت دارد.تعهد سازمانی تأثیر منفی

 .دیترک خدمت تائید گرد لیای بر تماو حرفه یتأثیر تعهد سازمان (2011و همکاران  4، کانگ2012)کسلوسکی و همکاران، 
گذارد ولی تأثیر اعتبار خارجی ادراک شده، بر تعهد سازمانی تأثیر می (2011)کانگ و همکاران، 

 ای مشاهده نشد.اعتبار خارجی ادراک شده بر تعهد حرفه
 .بر تعهد مورد تائید قرار گرفته است یتأثیر جو اخلاق (1392انصاری و اردکانی، ؛ 1392 ؛ قدیری و همکاران،2011)کانگ و همکاران 

 .ای تأثیر داردو حرفه یبر تعهد سازمان رویرابطه رهبر پ (2011)کانگ و همکاران 
 .تأثیر دارد یبر تعهد سازمان رویرابطه رهبر پ (1393)بهارلو و همکاران، 

 دارد. تأثیر مثبت یبر تعهد سازمان یکار یزندگ تیفیک (1391و همکاران،  فخرپور؛ 2014، 5)حسین و سالم
 دارد. یبر تعهد سازمانی تأثیر مثبت یشغل تیرضا (1391ی و همکاران، حسن؛ 2014)اتمسا و همکاران، 

 روش شناسی تحقیق

 نیا یآمار ۀ. جامعباشدیم رهایمتغ نیبر روابط ب دیو با تأک یفیتوص یقیو از لحاظ روش، تحق یکاربرد قیتحق کیاز نظر هدف،  قیتحق نیا
 ۀپرسشنام 30با استفاده از  ،یآمار ۀحجم نمون نییتع ی. براباشدینفر م 1400به تعداد  لانیاستان گ یکارکنان بانک مل یۀپژوهش شامل کل

. روش دینفر محاسبه گرد 259محدود کوکران، حجم نمونه به تعداد  ۀدر فرمول جامع یجامعه برآورد شد و پس از جاگذار انسیوار ،یتمقدما
 میپرسشنامه با مراجعه مستق 308. لازم به ذکر است تعداد باشدیدر دسترس م یراحتمالیگیری غپژوهش از نوع نمونه نیگیری در انمونه

و لنگرود، به کارکنان شعب  جانیفومن، صومعه سرا، آستانه، لاه ،یرشت، خمام، انزل یهادر شهر موجود دسترسمحقق به شعب در 
شده، مجدداً به شعب  لیتکم یهاآوری پرسشنامهشعبه با محقق، به منظور جمع ندهیو تماس نما لیو بعد از تکم د؛یمربوطه ارائه گرد

 برابر با قیتحق نیگرفت که نرخ بازگشت پرسشنامه در ا جهینت توانیرو م نی. از ادیآوری گردجمع ۀپرسشنام 298مربوطه مراجعه و تعداد 
 ها مورد استفاده قرار گرفت.داده لیوتحلهیپرسشنامه در تجز 266 انی. در پاباشدیدرصد م 26/89
 یی. روادیها استفاده گردآوری دادهجمع یشده است و برا هیته کرتیل ییتا 5بندی درجه اسیپرسشنامه و بر اساس مق 7از  قیتحق نیا در

استخراج شده و تغییرات  یسیو مقالات انگل نامهانیها از پااستفاده شده است. پرسشنامه ییمحتوا ییحاضر از روش روا قیتحق ۀپرسشنام
آنها به شرح  ییایپا بیها و ضرپرسشنامه توسط استاد راهنما، و نظرکارشناسی خبرگان صورت گرفته است. مشخصات رسشنامهلازم در پ

 :باشدیم لیذ
 ییایکه پا دیاستفاده گرد (1992، 6)میل و آشفروث یسؤال 8از پرسشنامه  ریمتغ نیسنجش ا یادراک شده: برا یپرسشنامه اعتبار خارج -1
 محاسبه شد.  743/0کرونباخ، برابر با  یآلفا بیپرسشنامه با استفاده از روش ضر نیا

 نیا ییایکه پا دیاستفاده گرد (2013و همکاران،  7)بیری سؤالی 8از پرسشنامه  ریمتغ نیسنجش ا ی: برایسازمان یپرسشنامه جو اخلاق -2
 محاسبه شد.  873/0کرونباخ، برابر با  یآلفا بیپرسشنامه با استفاده از روش ضر

پرسشنامه با  نیا ییایشد که پا دهی( سنج1390 ،یردهیج یسؤالی )نژاد 7استفاده از پرسشنامه : با روپی –رابطه رهبر  تیفیپرسشنامه ک -3
 محاسبه شد. 891/0کرونباخ، برابر با  یآلفا بیاستفاده از روش ضر

ه با استفاده از پرسشنام نیا ییایشد که پا دهی( سنج1392و رمضان،  یمیسؤالی )مق 8ای: با استفاده از پرسشنامه پرسشنامه تعهد حرفه -4
 محاسبه شد.  852/0کرونباخ، برابر با  یآلفا بیروش ضر

                                                 
1 Atomsa 

2 Gieter 

3 Koslowsky 

4 Kang 

5 Hussain & Saleem 

6 Mael and Ashforth 

7 Beeri 
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پرسشنامه با استفاده از  نیا ییایشد که پا دهی( سنج1392 جان،ینژاد چا یسؤالی )تق 5: با استفاده از پرسشنامه یشغل تیپرسشنامه رضا -5
 محاسبه شد. 815/0کرونباخ، برابر با  یآلفا بیروش ضر

پرسشنامه با  نیا ییایشد که پا دهی( سنج2013و همکاران،  یریسؤالی )ب 8: با استفاده از پرسشنامه یکار یزندگ تیفیپرسشنامه ک -6
 محاسبه شد. 871/0کرونباخ، برابر با  یآلفا بیاستفاده از روش ضر

پرسشنامه با استفاده از  نیا ییایشد که پا دهی( سنج1392، جانینژاد چا یسؤالی)تق 9: با استفاده از پرسشنامه یپرسشنامه تعهد سازمان -7
 محاسبه شد. 852/0کرونباخ، برابر با  یآلفا بیروش ضر

پرسشنامه با  نیا ییایشد که پا دهی( سنج1392 جان،ینژاد چا یسؤالی )تق 3ترک خدمت: با استفاده از پرسشنامه  لیپرسشنامه تما -8
 محاسبه شد. 846/0کرونباخ، برابر با  یآلفا بیاستفاده از روش ضر

انجام  LISREL 8.54و  SPSS19افزار با استفاده از نرم یو استنباط یفیپژوهش در دو سطح آمار توص نیا یهاداده وتحلیلتجزیه
سازی معادلات از مدل یو در سطح آمار استنباط اریو انحراف مع ن،یانگیم ،یمانند فراوان یآمار یهااز مشخصه یفیشد. در سطح آمار توص

 .دیاستفاده گرد یرساختا

 هاجزیه و تحلیل دادهت
 1/62سال؛ و  15از  شیسابقه خدمت ب یدرصد از آنها دارا 3/67درصد زن بود.  8/18درصد مرد،  2/81پرسشنامه  انیگوپاسخ انیاز م

 یمعادلات ساختار یسازاز روش مدل ق،یو مدل تحق اتیبه منظور آزمون فرض اند.بوده سانسیل یلیمدرک تحص یدرصد حداقل دارا
 را مشاهده نمود: هاریمتغ نیروابط ب یداریحالت معن توانی( م2استفاده شده است. در شکل )

 

 
 (یداری)حالت اعداد معن قیآزمون مدل تحق .2 شکل

 
خواهند بود که خارج از  داریمعن یحالت روابط نیبرد. در ا یپ قیتحق یرهایمتغ نیبودن ارتباط ب داریبه معن توانیحالت م نیبا استفاده از ا

 داریمعن ه،یفرض 4از  ریغ هاریمتغ نیروابط ب یتمام باشد،ی( قابل مشاهده م2. همان طور که در شکل )رندی( قرار گ-96.1و  96.1بازه )
 .دهدیرا نشان م هاریمتغ نی( شدت روابط ب3اند. شکل )قرار گرفته دیمورد تائ قیتحق اتیو فرض باشدیم
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 )حالت اعداد استاندارد( قیآزمون مدل تحق .3شکل 

( قابل 2در قالب جدول شماره ) اتیآزمون فرض جی. نتاافتیرا در رهایمتغ نیشدت رابطه ب افتیدر توانی( م3بر اساس شکل شماره )

 :باشدیمشاهده م

 هامیانگین نمرات مؤلفه. 2جدول

 رد / تائید میزان تأثیر Tآماره  میزان متن فرضیه

 رد .......... 1.10 بین اعتبار خارجی درک شده با تعهد سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد.
 تائید 0.28 3.31 ای رابطه مستقیم وجود دارد.تعهد حرفهشده با  بین اعتبار خارجی درک

 تائید 0.23 2.84 ی رابطه مستقیم وجود دارد.تعهد سازمان بین جو اخلاقی سازمان با
 رد ........... 0.35 رابطه مستقیم وجود دارد. ایتعهد حرفه بین جو اخلاقی سازمان با

 تائید 0.12 2.52 سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد.پیرو با تعهد -بین کیفیت رابطه رهبر
 تائید 0.19 2.04 ای رابطه مستقیم وجود دارد.پیرو با تعهد حرفه-بین کیفیت رابطه رهبر

 رد ..... 1.00 بین کیفیت زندگی کاری با تعهد سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد.
 تائید 0.18 2.02 مستقیم وجود دارد.ای رابطه بین کیفیت زندگی کاری با تعهد حرفه

 رد ............ -1.18 بین رضایت شغلی با تعهد سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد.
 تائید 0.81 4.57 ای رابطه مستقیم وجود دارد.بین رضایت شغلی با تعهد حرفه

 تائید 0.59 8.30 ای رابطه وجود دارد.بین تعهد سازمانی با تعهد حرفه
 تائید -0.52 3.23 بین تعهد سازمانی با تمایل ترک خدمت رابطه معکوس وجود دارد.

 تائید -0.78 -4.00 ای با تمایل ترک خدمت رابطه معکوس وجود دارد.بین تعهد حرفه

 
 :باشدی( قابل مشاهده م3حاصل از برازش مدل در جدول شماره ) جیدر ادامه، نتا

 و برازش مدل یداریمعن یهاشاخص .3جدول 

 نتیجه میزان در مدل بدست آمده برازنده است اگر اختصار نام شاخص 

ص
اخ

ش
ی

ها
 

 
ی

معن
ی

دار
 

 تائید 074/0 باشد 1/0کوچکتر از  RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد
 کای اسکور به درجه آزادی

d f

2

 

 تائید 86/2 باشد 5مساوی وکوچکتر از 
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ص
اخ

ش
ش

راز
ی ب

ها
 

 تائید 86/0 باشد 8/0بزرگتر از  GFI شاخص نیکویی برازش
 تائید 96/0 باشد 8/0بزرگتر از  NNFI شاخص برازش هنجارنشده
 تائید 93/0 باشد 8/0بزرگتر از  NFI شاخص برازش هنجارشده
 تائید 97/0 باشد 8/0بزرگتر از  CFI شاخص برازش تطبیقی
 تائید 97/0 باشد 8/0بزرگتر از  IFI شاخص برازش افزایشی

 

 است. دیو برازش، مورد تائ یداریمعن یهااز نظر شاخص قیمدل تحق افتیدر توانی( م2بر اساس جدول شماره )

 گیریبحث و نتیجه
 یو گردآور عیپرداخته است. پس از توز لانیاستان گ یبه ترک خدمت کارکنان بانک ملّ لیعوامل مؤثر بر تما نییپژوهش حاضر به تب
ها با توجه با این یافتهاست.  دهیتائید گرد ه،یاز چهار فرض ریبه غ قیتحق اتیفرض یتمام دیها، مشخص گردوتحلیل دادهپرسشنامه، و تجزیه

ی رد گردید ولی رابطه این متغیر با تعهد تعهد سازمان بادرک شده  یاعتبار خارجتوان دریافت که در نمونه آماری مورد بررسی رابطه می
اهیت شغلی ( غیر همراستا است. شاید بتوان گفت به دلیل م2011کانگ و همکاران )ای تائید شد که این یافته با نتیجه تحقیق حرفه

کارکنان بانک و همچنین مسئولیتی که به لحاظ حقوقی بر عهده کارکنان است، کارکنان باید به شغل خود متعهد باشند و اگر به دلیل عدم 
ن ای، خسارتی که در بیشتر موارد مالی است به سازمان وارد شود، فرد مربوطه باید در قبال این خسارت پاسخگو باشد و هزینه آتعهد حرفه
 را بپردازد. 

تائید نگردید. پیشینه تحقیق نشان دادند که  ایحرفهی تائید ولی رابطه آن با سازمان با تعهد سازمان یجو اخلاقدر این تحقیق رابطه بین 
(. در این 1392انصاری و اردکانی، ؛ 1392؛ قدیری و همکاران، 2011)کانگ و همکاران بر تعهد مورد تائید قرار گرفته است یتأثیر جو اخلاق
های مدون و دقیق بانک است که ای، وجود دستورالعملتوان گفت دلیل احتمالی رد فرضیه رابطه جو اخلاقی بر تعهد حرفهخصوص می

ها به کارکنان ز گفت که مسائل اخلاقی نیز در قالب همین دستورالعملای متأثر از جو اخلاقی نیست. البته باید این نکته را نیتعهد حرفه
 شده است. ابلاغ

ای است که هر دو فرضیه مورد تائید قرار گرفته و این ی و حرفهبا تعهد سازمان رویپ-رابطه رهبر تیفیک نیبفرضیه بعدی مربوط به رابطه 
 ( همراستا است. 1393( و بهارلو و همکاران )2011یافته نیز با نتیجه تحقیق کانگ و همکاران )

 یتعهد سازمان با یکار یزندگ تیفیک نیبای نیز نشان داد که ی و حرفهبا تعهد سازمان یکار یزندگ تیفیک نیبنتیجه آزمون فرضیه رابطه 
( غیرهمراستا است. در این 1391( و فخرپور و همکاران )2014که این یافته با نتیجه تحقیق حسین و سالم ) داردنوجود  میرابطه مستق

ای است که نسبت به بسیاری از گونهتوان گفت که به دلیل ماهیت و فضای شغلی بانک، کیفیت زندگی کاری این افراد بهخصوص می
داوری جامعه در خصوص کارکنان بانک نشان های خاص خود برخوردار است. البته پیشنوعی از سختییفیت زندگی کاری آنها بهمشاغل ک

شد. های شدید کار بانک نادیده گرفته میها و استرسداده که رفاه مادی این افراد بیشتر از سایر مشاغل است ولی در اکثر مواقع، دشواری
پرداخت نشان داد که این رابطه تائید شده که با یافته پیشینه ای با تعهد حرفه یکار یزندگ تیفیک نیبررسی رابطه فرضیه بعدی که به ب

 نماید.ای نیز صدق میمطالعاتی همراستا است. این حالت در خصوص فرضیه رابطه بین رضایت شغلی با تعهد سازمانی و حرفه
ای است که در نمونه آماری مورد بررسی، تائید گردید. بر ه بین تعهد سازمانی و تعهد حرفهفرضیه بعدی که مورد بررسی قرار گرفت، رابط

های انجام شده، تحقیقی که به بررسی این رابطه پرداخته باشد مشاهده نشد. لازم به ذکر است این فرضیه بر اساس اساس بررسی
تی داده بودند، به مدل اضافه شده بود تا برای اولین بار در این مدل مورد ( به منظور انجام تحقیقات آ2011پیشنهادی که کانگ و همکاران )

 بررسی قرار گیرد.
ای با تمایل به ترک خدمت کارکنان نیز مورد تائید قرار گرفت که این یافته با نتیجه در پایان، فرضیه رابطه بین تعهد سازمانی و تعهد حرفه

و  ی؛ رسول2012و همکاران،   ی؛ کسلوسک2011و همکاران،   تری؛ گ2014مسا  و همکاران، )اتتحقیقاتی پیشینه مطالعاتی همراستا است
 یپژوهش و مبان یهاافتهیاساس  بر. (2011، کانگ  و همکاران 2012و همکاران،  یکسلوسک؛ 1392و همکاران،  ی، مهدو1391همکاران، 

 : شودیم شنهادیپ ریارائه شده، موارد ز ینظر

 نیعناصر ا نیانگیبودن م نییو پا یادراک شده بر تعهد سازمان یبدست آمده در خصوص عدم وجود تأثیر اعتبار خارج جیبه نتا بنا •
 انیم قاتیتحق یشود با اجرامی شنهادیپ ،یها نسبت به بانک ملسازمان ریسا دگاهیدر خصوص نظر کارکنان بانک درباره د ریمتغ

گام برداشته شود. البته بنا  یها نسبت به بانک ملسازمان ریسازی نظر کارکنان سادر جهت شفاف یقیتطب یکردیو با رو یسازمان
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 یاجتماع یرهایگسترده موجود در خارج از سازمان و متغ اریتواند وجود عوامل بسامر می نی( علت ا2005) یکارمل شنهادیبه پ
باشد. تر میوسیع قاتیتحق یتأثیر آنها، نیازمند اجرا زانیو م املعو نیحاکم بر کارکنان سازمان باشد که کسب اطلاع از ا

که اجتماع بطور  ندیکارکنان احساس نما یدارند وقت( اعلام می2002گلدن و شرتر ) چ،ی( و دوکر2009و فروند ) یکارمل نیهمچن
تلاش  شتریب یزیباشند، بطور غر اشتهد ترییقو یسازمان تیهو نیکند؛ و همچنبه آنها و سازمانشان نگاه می یانانهیب زیر

و  یهای خبرواسطه استفاده از رسانهتواند بهمی دگاهید نیا جادیا یخواهند داشت و برا یو تعهد بالاتر تینموده، و رضا
 گردد. تیو تقو جادیها، در کارکنان او روزنامه ونیزیمثل تلو یرساناطلاع

بودن  نییپا نیای و همچنبر تعهد حرفه یسازمان یبر وجود تأثیر جو اخلاق یمبن 4 هیبدست آمده در خصوص رد فرض جیبه نتا بنا •
های متعدد و متنوع در در قالب بنر و پوستر یبانک مل یشود با نصب منشور اخلاقمی شنهادیپ ر،یمتغ نیاز عناصر ا یبرخ نیانگیم

خصوص، نسبت  نیدر ا یهای پژوهشارائه مقالات و طرح قیکارکنان از طر یبرا تیحساس جادیبا ا نیشعب و ادارات، و همچن
پاداش  مجدد نظام یتوان با اجرامی نیاقدام شود. همچن یاز اصول مندرج در منشور اخلاق یرویتعهد کارکنان به پ شیبه افزا

 انی( در کتاب خود ب1391) یمیافراد و الگوسازی آنها گام برداشت. مق نیا قیکارکنان اخلاق مدار، در جهت تشو یبرا ژهیو
واسطه فرهنگ مسلط بر سازمان است؛ و از آنجا که های کارکنان، بهیها و کم اخلاقاخلاقیاز بی یاریبس شهیدارد که رمی

 یبه اصول اخلاق یبندیپامبحث  یینما میشود با حجمی شنهادیهاست، پبا ثبات در سازمان یهاریاز متغ یکی یفرهنگ سازمان
 اقدام شود. ،سازمانیهای درونتوسط انتشار مجلات و کارگاه

 شتریشود با استقرار بهتر و بمی شنهادیعناصر، پ نیاز ا یبودن برخ نییو پا رویمربوط به عناصر رابطه رهبر پ نیانگیمشاهده م با •
عاشورا قبل از شروع  ارتیز یبرگزار ریهایی )نظتیفعال یو اجرا ییگردهما یبرگزار ن،یو همچن یمشارکت تیریمد ستمیس

 2و مرئوس به رابطه  سیو ...( که در آنها رابطه رئ یقاتیهای تحقپروژه ییاجرا ،جمعیهای دستهشروی و ورزپیاده ،یساعت کار
رابطه  تیفیگام برداشته تا سطح ک رویمتقابل رهبر و پ تیحما نیشود، در جهت بهبود اعتماد و همچنمی لیسطح تبدفرد هم
و مرئوس توسط  سیرئ نیب یروابط فراتر از کار سازمان جادیبه ا مربوط اتیگردد. البته لازم به ذکر است، کل تیتقو رویرهبر پ

 شده است. شنهادیپ زی( ن1988( و کانگر و کانگو )1393بهارلو و همکاران )

 نییپا نیانگیو م اتیآزمون فرض جیبوده که با توجه به نتا یو اثرگذار در جو سازمان یدیکل یرهایاز متغ یکی یکار یزندگ تیفیک •
 رییشود در جهت تغمی شنهادیجبران خدمت و برخورد عادلانه با کارکنان، پ ستمیدر خصوص س ریمتغ نیعناصر مربوط به ا

برداشته شود.  یهای استوارگام یدرون یرمالیهای غبه پاداش یرونیب یهای مالاداشی و حرکت از سمت پدهپاداش ستمیس
 یباشد ولمی یاریبس یارتیو ز یتاحیس ،یامکانات رفاه یکشور دارا یترین سازمان مالبه عنوان بزرگ یبانک مل ن،یهمچن

در  یتجدیدنظر جد ازیکه ن د؛ینمامحدود می اریبس راامکانات  نیکارکنان، امکان استفاده اعضا از ا تیریمتأسفانه نوع کار و مد
 ملموس است. اریتوسط کارکنان، بس ایمزا نیاز ا یبرداربهره طیشرا جادیخصوص ا

 
توان در دسترس، می گیریبا توجه به حجم جامعه و استفاده از نمونههایی روبرو بود. این تحقیق نیز همانند تمامی تحقیقات با محدودیت

 گیریپیشنهاد می شود در تحقیقات آینده از سایر روش های نمونه باشد یهای تحقیق میکی از محدودیت گیریگفت که این روش نمونه
 .تصادفی استفاده گردد گیریاز جمله نمونه

است ولی در این  رگذاریبه سؤالات مطرح می باشد و تأث ییگودر این پژوهش تحصیلات، جنسیت و سن از متغیرهای است که در پاسخ
سن، جنسیت و تحصیلات همانند  ییهایژگیعلاوه بر متغیرهای ارائه شده، و شودیم هیتوص .اندها مورد بررسی قرار نگرفتهتحقیق آن

تعداد زنان و مردان  نیتوازن ب جادیا نکهی؛ به علاوه اردیترک خدمت مورد سنجش و بررسی قرار گ لیها بر تماآن ریدهندگان و تأثپاسخ
  .دینما کپژوهش کم یبه غنا ندهیآ قاتیتواند در تحقدهنده میپاسخ

 نیمؤثر بر ا یبه ترک خدمت کارکنان پرداخته شده است و عوامل برون سازمان لیتما سازمانی مؤثر برحاضر، تنها به عوامل درون قیدر تحق
 هیکل ،یدرون و برون سازمان یرهایهمه جانبه و با در نظر گرفتن متغ یبا نگاه نده،یآ قاتیبهتر است در تحق  .مدنظر قرار نگرفت ریمتغ

 .ردیقرار گ یمدل جامع مورد بررس کیبه ترک خدمت کارکنان در  لیعوامل مؤثر بر تما

 منابع
های سازمانی و تمایل کارکنان به (. بررسی رابطه میان تنش1388محمد. ) ،یناصر یارینژاد، غلامرضا. و  یمی. ابراهینژاد، مهد یمیابراه

 .35-44، 38، شماره 16های دولتی. دانشور رفتار، دوره ترک خدمت در سازمان
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کنان کار نیای در بو ابعاد آن با تعهد حرفه ی(. رابطه تعهد سازمان1389. )دکمالیس ،ی. و علودرضایحم ،یضیالسادات. عر میمر ،یاخبار
  .129-157، 12، شماره 4در صنعت نفت، دوره یو منابع انسان تیریاستان اصفهان. مد شگاهیپالا

 یعلم ۀ. فصلنامیمطالعه موردی:اعضای جهاددانشگاه ی(. عوامل مؤثر بر تعهد سازمان1390. )دینژاد، مج یدیزاده، عزت الله، و سع یاصغر
  .105-122، 6شماره، 3،دورهیبازرگان تیریهای مدکاوش یپژوهش

(. اخلاق کار اسلامی و تعهد سازمانی در میان کارکنان دانشگاه علوم پزشکی 1392، محمد. )ی، و شاکر اردکانیل، محمداسماعانصاری
 . 86-98(، 2)شماره 6اصفهان. مجله ایرانی اخلاق و تاریخ پزشکی، دوره 

 .نور امی(. تهران: انتشارات دانشگاه پتیری) رشته مدیرفتار سازمان تیری(. مد1386زهرا. ) برومند،
عضو و -(. بررسی رابطه الگوی تبادل رهبر1393عبدالرضا. ) ،ی. و نعاملیاسماع دیس ،یشبان خیش یهاشم.ومرثیک ده،ی. بشلیمصطف بهارلو،

، 1، شماره 12دوره ،یفرهنگ سازمان تیریرفتار شهروندی سازمانی نقش واسطه ای توانمندسازی روان شناختی و تعهد سازمانی. مد
19-1.  

عضو و -(. بررسی رابطه الگوی تبادل رهبر1393)، عبدالزهرا. ی، و نعامیلاسماع ید، سیشبان یخش ی، هاشمیومرث، کیده، بشلی، مصطفبهارلو
 . 19-1(، 1)12، یفرهنگ سازمان یریترفتار شهروندی سازمانی  نقش واسطه ای توانمندسازی روان شناختی و تعهد سازمانی. مد

ارشد(، دانشگاه  یکارشناس ی)عال. لانیاستان گ ارانیبه ماندن ده لیتوانمندساز و تما یرفتار رهبر نی(. رابطه ب1392آ. ) جان،ینژاد چا یتق
  .واحد رشت، رشت یآزاد اسلام

  .5-21، شماره *، 8به ترک خدمت و عمل به ترک خدمت، مجله دانش مدیریت، دوره  لی(. تما1372. )یمحمد مهد ،یتنعم
های شخصیتی با (. بررسی روابط ساده و چندگانه ویژگی1385پور، منوچهر. ) ی. و تقنیعبدالزهرا. شکرکن، حس ،ی. نعامدهیزب دهیس ،یریجزا

  .208-189(، 3)13ای در پرستاران برخی از بیمارستانهای شهرستان اهواز. مجله علوم تربیتی و روانشناسی، تعهد حرفه
  .31-3، 2، شماره 5دوره  ران،یا یانجمن جامعه شناس یاجتماع یانزوا یچند سطح لی(. تحل1383. )یمهد ،یرکافیمسعود. و ام ،یچلب
(. ررسی برخی عوامل مرتبط با تمایل به ترک خدمت 1391نزهت. ) ،یمنصوره. و شاکر ،یتفرش ی. زاغردهیفر ،ییغمایغلامرضا.  ،یریحر

-3،27، شماره 1ای سلامت، دورههای آموزشی تابع دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی. مدیریت ارتقدر پرستاران شاغل در بیمارستان
17.  

(. رابطه بین ادراک از عدالت سازمانی با تمایل به ترک خدمت، رضایت شغلی و رفتار شهروندی 1391. )لایمحمد. و جودت کردلر، ل ،یحسن
  .340-352، 3ره ، شما10سازمانی کادر درمانی بیمارستان امام رضا )ع( ارومیه. مجله دانشکده پرستاری و مامایی ارومیه، دوره 

(. بررسی نقش و تاثیر اخلاق اسلامی کار و فرهنگ سازمانی بر 1391، ابوالفضل. )یشاهیزاده، زهرا، و قاسم زاده عل یدری، محمد، ححسنی
 . 32-9(، 2)20، یاسلام یریتچمران اهواز. مد یدرضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه شه

 تیریمد ی(. اثر توانمندسازی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان. پژوهشها1389. )یدعلیس ارزاده،ی. و کوشدیسع ،یالله. مرتضو بیحب ،ییدعا
  .121-147، 4و  3، شماره 2دوره  ،یمنابع انسان

(، تهران: انتشارات یصائب و محمد یطوس یمحمدعل ۀ)ترجم یامور کارکنان و منابع انسان تیری(. مد1381. و شولر، رندان. )مونیش دولان،
 .ریزیموسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه

و تمایل به ترک خدمت فروشندگان.  یسازمان بر هویت سازمان ی(. تأثیر جو اخلاق1390زهرا. ) ،یفرخان کخواهی. و نبرزینیا، فر رحیم
  .1-11، 4، شماره 6فصلنامه اخلاق در علوم و فنّاوری، دوره

نور.  امی(. عوامل مؤثر بر نیت ترک خدمت کارکنان در سازمان مرکزی دانشگاه پ1391مهناز. ) ،ییبهنام. و صفا ،یرضا. شهائ ،یرسول
  .27-42، 9، شماره 4دوره ،یدولت تیریمد
نور.  یامگاه پ(. عوامل مؤثر بر نیت ترک خدمت کارکنان در سازمان مرکزی دانش1391، مهناز. )یی، بهنام، و صفای، رضا، شهائرسولی

 . 42-27(، 9)4، یدولت یریتمد
 یسازمان یهاتی(. تعارض کار و خانواده: نقش ادراک حما1390غلامرضا. ) ،ی. و طالقاننیالد نیرضا. کامجو، ز ان،ی. کلهریرو، مهد سبک

  .111-126، 6، شماره 3دوره ،یدولت تیریمد .شهر تهران یمارستانهایپرستاران ب یدر قصد ترک خدمت )مورد کاو
 یبانیترک خدمت کارکنان حوزه معاونت پشت لیو تما ی(. تعهد سازمان1388. )لایل ،ی. و والدیپور، مج یالسادات. خامس هیحان ،یسجاد

  .32-38، 3، شماره 6دوره  ران،ی. سلامت کار ا1387اصفهان:  یدانشگاه علوم پزشک
 .و امور کارکنان. تهران: انتشارات نگاه دانش یمنابع انسان تیری(. مد1391. )درضایس ن،یدجوادیس
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(. شناسایی تعاملات بین اجزای سرمایه فکری با استفاده از تکنیک مدل یابی 1389پور، محمد. ) یتورج. و نظر ،یگیعبدالناصر. ب ،یشجاع
  .19-48، 14، شماره 4دوره  ت،یریمد ی. فراسورانیا یمعادلات ساختاری در صنعت بانکدار

تجزیه و تحلیل رابطه بین  (QWL) (. و عملکرد کارکنان در شرکت ایران خودرو دیزل1388. )یمهد ش،یراندیزاده، فتاح. و خ فیشر
  .29-52، 3، شماره 2دوره  ت،یریمد یکیفیت زندگی کاری. پژوهشها

(. تاثیر دیسترس اخلاقی بر تمایل پرستاران به ترک خدمت در 1392). ی. و روشن زاده، مصطفبایفر ،ینوذر. برهان ،یزاده، عباس. نخع عباس
  .57-66، 2، شماره 6های آموزشی بیرجند. اخلاق و تاریخ پزشکی، دورهبیمارستان

 می،اسلا کاری اخلاق بین ساختاری روابط بررسی(. 1395. )عباسعلی، رستگار، و عبدالباسط، مرادزاده، اکبر علی، بیدختی امین، عباس، عرب
 . 51-84(، 1)24، اسلامی مدیریت پژوهشی -علمی فصلنامه. خدمت ترک به تمایل و انرژی احساس رشد، نیازهای تأمین

(. رابطۀ بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی اعضای 1391، رقیه، یاوری، یوسف، امیرتاش، علیمحمد، و تندنویس، فریدون. )فخرپور
 . 168-153(، 13)4هیأت علمی دانشکدهها و گروههای آموزشی تربیت بدنی دانشگاههای کشور مدیریت ورزشی، 

  .69-84، 16کنند. دانش مدیریت، دوره*، شماره ترک نمی (. چرا کارکنان سازمان را1381. )یزاده، مصطف یقاض
 ی،شغل یبا خشنود ی(. رابطه جو اخلاق1392. )ید، فرشی، و مشکلانیلاسماع ید، سیشبان یخش ی، هاشمیومرث، کیده، محبوبه، بشلقدیری

 . 15-1(، 2)8 ،ی. فصلنامه اخلاق در علوم و فناوریو قصد ترک شغل در کارکنان یک شرکت دولت یتعهد سازمان
های شغلی، میل به ماندن و تمایل به (. فرا تحلیلی بر رابطه بین ابعاد تعهد سازمانی با جایگزین1387. )درضایحم ،یضیپرور، م. و عر گل

  . 85-100، 33، شماره 15ترک خدمت. دانشور رفتار، دوره
شغل با فرسودگی هیجانی و تمایل به ترک  -(. الگوی ارتباط عدم تناسب فرد 1390. )رالهیزاده، خ نیزهرا. حس ان،یمحسن. جواد گلپرور،

  .41-56، 1، شماره5دوره ،یکاربرد روانشناسی. جبران - نامتعادلی –خدمت: شواهدی برای الگوی استرس 
 پژوهشی -علمی فصلنامه. آن نتایج و سازمانی تغییرات به نسبت بدبینی بر مؤثر عوامل(. 1395. )حمیدرضا، جلیلیان، و مرتضی، مرادی

 . 123-149(، 81)25(، تحول و بهبود)مدیریت مطالعات
 .یصنعت تیری(. تهران: انتشارات سازمان مدیرفتار سازمان تیری) مد 2 تیری(. پژوهشنامه مد1392. )دیمحمد. و رمضان، مج دیس ،یمیمق

(. مقایسه تعهد سازمانی و تمایل به 1392اله. ) ضیف ،یقیحق یبخش، احمد. و اکبر اضیمحمود. ف ،ی. عرب، محمد. محمودیمهد ،یمهدو
  .19-29، 4، شماره 12دوره  مارستان،یهای شهر تهران. بترک خدمت نیروی انسانی در بیمارستان

(. مقایسه تعهد سازمانی و تمایل به 1392اله. ) یض، فیقیحق یبخش، احمد، و اکبر یاض، محمود، فی، عرب، محمد، محمودی، مهدمهدوی
 . 29-19(، 4)12، یمارستانترک خدمت نیروی انسانی در بیمارستان های شهر تهران. ب

دانشگاه آزاد  ،یو حسابدار تیریدانشکده مد ،یمنابع انسان تیریارشد رشته مد ینامه مقطع کارشناس انی(. پا1390. )میمر ،یردهیج ینژاد
  .واحد پل تالشان، رشت یاسلام

شمال و دانشگاه شهید بهشتی و عوامل مؤثر بر -ای کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران(. میزان تعهد حرفه1389اله. ) ضیف ،ینوروز
  .143-167، 3، شماره 1آن. جامعه شناسی مطالعات جوانان، دوره 

پرستاران در یک دوره ده ساله. طب و (. بررسی ترک خدمت 1383. )رضایعل ،ینصرآباد کبختی. و نیهادف،یعباس. س ،یهوشمندبهاباد
 .10-20، 55دوره*، شماره  ه،یتزک
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