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 فصلنامه رسالت مديريت دولتي

 9319و زمستان  پاييز/ هفتم و هشتم/ شماره ومسسال 

 

  
 

 شيبه ترک خدمت پ شيبر گرا يو عوامل شخص يعوامل سازمان ريتأث

 استان تهران بخش بانوان( يشنا أتي: هيمطالعه مورد) يکسوتان ورزش
 

2ـ حاجيه رجبي فرجاد 1شهرناز ورنوس
 

  

 

 چکيده

از  ،يکسوتان ورزش   شيبه ترک خدمت پ شيبر گرا يو عوامل شخص يعوامل سازمان يهدف اين پژوهش، بررس

پيمايشي و از نوع کاربردي است. جامعه آماري  -باشد. روش اين تحقيق، توصيفي مي بخش بانوان يشنا أتيديدگاه ه

 يتص اد   يري  است که با استفاده از نمونه گ راناستان ته يشنا أتيکارشناسان و کارکنان خانم ه ران،يمد هيتحقيق، کل

نفر به دست آمد. ابزار جمع آوري اطلاعات پرسشنامه محقق ساخته بود که پ   از تهي ه    231اد نمونه تعد ،يا¬طبقه

در اختيار اساتيد و کارشناسان ورزش شنا قرار گر ت و آن ها روايي آن را تاييد کردند. ضريب پايايي آن نيز از طري ق  

ه از طريق پرسشنامه، به وسيله آمار توصيفي و محاسبه گرديد. اطلاعات جمع آوري شد 78/0آلفاي کرونباخ   خصشا

( مورد تجزيه و تحليل ق رار گر  ت. يا ت ه ه اي     يهمبسته زوج يآزمون ت  ره،يتک متغ يت يآزمونها) آمار استنباطي 

 تيک ار، مس لول   تي  از  ماه  يک ار، ت نش ناش     طيش را  ،يش غل  تي  امن ا،يحقوق ومزا رياست تأث نيگر ا انيپژوهش ب

از  شتريکار ب طيشرا انيم نياز سطح متوسط بوده و در ا شتريکسوتان ب شيپ يدر ماندگار لاتيتحص سن و ،يخانوادگ

از  يو ت نش ناش    يخانوادگ تيسن، مسلول ،يشغل تيامن لات،يتحص ا،يحقوق و مزا بيهمه عوامل و بعد از آن به ترت

  بوده است. يکسوتان در مشاغل ورزش شيپ يبر ماندگار وثرکار م تيماه

 شنا كردن، پيش كسوتان ورزشي ،ترك خدمت ،ورزش، تمايل به ترك خدمت ژگان كليدي:وا

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
 واحد علوم تحقیقات تهران، تهران، ایران اسلامی،  کتری مدیریت دولتی، دانشگاه آزاددانشجوی د 1

 hajieh_rajabi@ yahoo.comاستادیار گروه مدیریت دانشگاه علوم انتظامی )مسئول مکاتبات(   2

 11/6/49تاریخ دریافت: 
 21/6/49تاریخ پذیرش: 
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 مقدمه

منابع انساني ارزشمندترين سرمايه هاي هر سازمان 

است، زيرا ساير عوامل مانند تکنولوژي، س رمايه و ...،  

ه اي  به نيروي انساني وابسته است. علي رغم پيش ر ت  

يچ ع  املي نتوانس  ته  ن  ي و تکنيک  ي جدي  د هن  وز ه  

جايگزين نيروي انساني گ ردد و انس ان  همان ان ب ه     

عنوان يک عام ل کلي دي در س ازمان مط رت اس ت و      

مديريت سازمان با توجه به اين نکته  بايد  بکوش د ت ا   

اين سرمايه را به درستي شناخته و توان و اس تعدادهاي   

نهفته او را پ رورش داده و ب ه نح وه م وثري آن را در     

،ص 0731ال واني، ) برد هد هاي سازمان بسيج کن د پيش

(.  براي پيشبرد  همه جانبه امور در هر سازماني، به 01

تعداد کا ي از کارکنان شايسته و با تجربه نياز اس ت و  

ه اي ک اري باش ند    وقتي   ا راد کارآمد مشغول  عاليت

امور به طرز صحيح و بهين ه پ يش خواه د ر  ت.  در     

توجه لازم ب ه نيازه اي پ يش     کشور مان به علت عدم

کسوتان ورزشي رشته شنا روحيه آنان جهت همک اري  

با باش گاهها و س ازمانهاي ورزش ي تف عيه ش ده و      

اعتماد خود را نسبت به سازمان ورزشي و کار خ ود از  

دست داده و تمايل به خ دمت درس ازمانها و مش اغل    

نماين  د و از معف  لات و مش  کلات  م  ي ديگ  ر را پي  دا

زمانها، از جمله سازمان يا باشگاهاي ورزشي اساسي سا

عدم تمايل ادامه به کار کارکنان متخصص به  عاليت در 

مشاغل ورزشي و ي ا ت رک خ دمت کارکن ان م اهر و      

 ارزشمند است.

ورزش بهت    رين دارو جه    ت پيش    گيري از    

ه ا و بهب ود س لامت روان و دوام عم ر آدم ي       بيماري

و تندرستي ا  راد   است. علاوه بر  اهميت سالم  سازي

جامعه، ورزش نقش ارزش مندي در مقاب ل معف لات    

درماني  ،بزرگ جامعه در زمينه کمبود امکانات بهداشتي

و مشکلات و مفاسد اجتماعي نظير اعتي اد، بزهک اري،   

بيک  اري و...  دارد.از س  وي ديگ  ر ام  روزه ورزش ب  ه 

شود چون ايجاد شغل و  مي عنوان يک صنعت نگريسته

ن   د. از اي   ن رو توج   ه بس   ياري از ک م   ي اش   تغال

سياستگزاران، دولتمردان و کارشناسان را به خود جلب 

 کرده است. 

( واكنش كاركنان ناراضي از سازمان 0730 )  2رابيز

اعتراض.  -0دارند : را در قالب چهار حالت زير بيان مي

ت  رك س  ازمان.  -4اق  دامات منف  ي.  -7و   اداري.  -0

. از جمله حالات ر تاري اقدامات منفي و ترك سازمان

دان د ك ه امن ان دارد كاركن ان      آوري مي مخرب و زيان

ناراضي به آن متوسل شوند؛ در ح الي ك ه اعت راض و    

و اداراي را حالات ر تاري سازنده و سودمندي معر ي 

رغ م نارض ايتي از ش غل و     كن د ك ه كاركن ان عل ي     مي

سازمان خود ممنن است به آنها متوسل شوند و نهايت ا   

ميزان قدرتمندي هر يك از اين حالات ر ت اري اس ت   

كه زمينة گرايش به ماندگاري و يا ت رك س ازمان را در   

 (.041، ص0730رابينز، ) آورد كاركنان بوجود مي

محققين غالبا  ترك و جابج ايي اعف او و كاركن ان    

نماين د:   م ي  بندي  بررس ي  سازمان را در قالب دو دسته

( ت رك اجتن اب   0الم و(ترك اجتناب پذير و غي ر س   0

ناپذير و سالم. برخي از جنبه ه اي ت رك و جابج ايي    

اعفاو سازمان نظير ترك ب ه خ اطر ش رايط نامناس ب     

مالي و اقتصادي سازمان و يا ترك به خ اطر نارض ايتي   

اجتن اب پ ذير و غي ر س الم ان د.       ،از شغل و س ازمان 

ك ه   ،هاي ديگر ترك و جابج ايي اعف او س ازمان    جنبه

از ك ار   ،پذيرن د نظي ر بيم اري، بازنشس تگي    اجتناب نا

ا تادگي و غيره ؛ در عين حال تا حدودي ب راي دوام و  

، 1پيگروس و مي رس ) بقاو سازمان لازم و ضروري اند 

(. يا ته هاي بدست آم ده از تحقيق ات   079،ص 0891

نرخهاي ت رك و جابج ايي    ،دهد كه مي گوناگون نشان

% ب راي دوام  9ا % و اجتناب ن ا پ ذير ت    4اجتناب پذير 

،ص 0730رضائيان، ) سازمان لازم و مفيد   خواهد بود

81.) 

نرخ بالاي ترک خدمت کارکنان در سازمانها به اين 

معني است که هزينه هاي مرب و  ب ه  رآين د گ زينش     

رود.همان ين در جابج ايي    م ي  استخدام و آموزش بالا

کارکنان به دليل آنکه دانش ضمني به همراه کارکنان از 
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شود سازمان مجبور اس ت ب ه ناچ ار     مي ازمان خارجس

ا راد ديگري را جايگزين آنه ا نماي د و ب دين ترتي ب     

ا خم ي اردک اني و   ) ياب د  م ي  کارايي س ازمان ک اهش  

 (. 4،ص0781 رجي، 

کن د   م ي  ( به نقل ازهارل عنوان0738) معيني بادي

عوامل موثر ب ر ت داوم خ دمت کارکن ان ب ه  رض ايت       

ش ود و عوام ل تعي ين کنن ده      م ي  شغلي آنه ا مرب و   

کن د ک ه    رضايت شغلي را در سه گروه دسته بندي م ي 

عوامل شخصي: مواردي چون جنسيت،  -0عبارتند از:  

تع  داد عائل  ه، س  ن، س  ابقه ک  ار، ه  وش، آم  وزش،    

گيرن د،   م ي  تحصيلات  و شخصيت در اين گروه ق رار 

عوامل ذاتي ش غل:  م واردي چ ون طبيع ت ک ار،       -0

د نياز، موقعيت شغل، محل جغرا ي ايي و  مهارتهاي مور

عوامل کنترل ش ده   -3گيرند. مي اندازه سازمان را در بر

به وسيله مديريت ک ه ش امل: امني ت ش غلي، حق وق،      

مزايا،  رصت براي پيشر ت، شرايط ک اري، همک اران،   

 مسلوليت نظارت و ميزان تمرک ز در توزي ع اطلاع ات   

 (.49، ص 0738معيني بادي،) با شد مي

دارن  د ك  ه  م  ي بي  ان ،( 0891)  3ارچ و س  ايمونم  

كاركناني كه داراي شرايط و ويژگي هاي ك اري بس يار   

رود ت رك خ دمت را ب راي     م ي  مناسبي هستند احتمال

خود بسيار س هل يابن د. همان ين آن ان معتقدن د ك ه       

كاركنان جوان نس بت ب ه كاركن ان ق ديمي ت ر بيش تر       

وطلبان ه ت رك   رود كه سازمان را به ط ور دا  مي احتمال

كنند كارکنان با توجه به مطلوبيتي كه  كنند. آنها بيان مي

كنن د در ص ورت ت رك س ازمان بدس ت       م ي  احساس

خواهند آورد، تنها در صورتي در سازمان باقي خواهند 

ماند كه مشاغل يا  رصتهاي شغلي ديگري براي آنها از 

 طري  ق انتق  ال و تر ي  ع درون س  ازماني    راهم باش  د  

(.   رد تنه ا در  70، ص 0890، 6وتر و استيرزپ ،مودي)

صورتي سازمان را ترك خواهد نم ود ك ه تص ور او از    

مطلوبي ت بيش تري را    ،مطلوبيت ترک و سهولت ت رک 

 براي او نسبت به تصور او از مان دگاري ايج اد نماي د.   

 (1،ص0881، 5هنمان، اسااب و  وسيوم)

( در نتيج    ه 0887) و همک    ارانش  4 يش    ر 

ن  عوام  ل اث  ر گ  ذار  ب  ر ت  رک خ  دمت را تحقيقاتش  ا

ارائ  ه ش  ده اس  ت، بي  ان   0م  واردي ک  ه  در ج  دول 

( موجود در مقاب ل  -) +( و منفي ) داشتند.علائم مثبت

هر عامل در جدول بيانگر وجود نوع رابطه ه ر عام ل   

، ص 0887،و همکاران 8 يشر) باشد مي با ترك خدمت

349  .) 

دان، با توجه به (، معتقد بود كه كارمن0831)  7مبلي

در ش غل   ،ارزشهاي  ردي خود، ادراكات از ب ازار ك ار  

شان ممنن است به رضايت شغلي ي ا نارض ايتي    كنوني

شغلي برسند. در صورتي كه اين ادراكات نارض ايتي را  

رود ك ه   رد درب اره     م ي  در  رد بوجود آورد، احتم ال 

كناره گيري  نر خ ود را مش غول نم وده و تماي ل ب ه      

 يش ر و  ) كند  مي رصتهاي شغلي ديگر پيداجستجوي  

ت وان   م ي  (. پ   348، ص 0887، 9اساونفلد و شاوي

ترك خدمت و كناره گي ري از س ازمان    ،گفت كه مبلي

گيرد و نقش رض ايت را   مي را بعنوان يك  رايند درنظر

به عنوان تنها عامل بلاواسطه قبل از كناره گيري م ورد  

          دهد. مي توجه قرار

 وامل اثر گذار بر ترك خدمت داوطلبان: ع0ول جد

 عوامل خارجي عوامل شخصي عوامل مربوط به كار

 (-) پرداخت                                    

 (-) وضح نقش                                

از پرداخت،  خود  رضايت كلي از شغل، رضايت 

 (-) شغل، سرپرستان، همناران،  ارتقاو       

 (-) سن                                    

 +() تحصيلات                  سطح

 (-) عائله                           تعداد

 (-) انتظارات          شدن برآورده

 (-) تاهل                        وضعيت

 

 دسترسي به  رصتهاي

 (-) شغلي جايگزين             

 (-)                نرخ بيناري   

 (349، ص20،0887 يشر و همکاران ) منبع:
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 اي ترك خدمت از شريدان و ابلسون مدل  اجعه :0شنل 

 

( معتقدندكه تصميم 0897) و همکارش  22شرايدان

گيري براي ترك خدمت ي ك  راين د عقلاي ي را ط ي      

كن  د، بلن  ه تص  ميم گي  ري ناگه  اني از حال  ت    نم  ي

م دل   0باشد. شکل ك خدمت ميماندگاري به حالت تر

باش د ك ه توس ط     م ي  نسبتا  پياي ده اي در اي ن زمين ه   

و  21شريدان) و همنارانش ارائه گرديده است ،شريدان

 (.400،ص0897همکاران، 

 (400،ص0897و همکاران،  23شريدان) منبع: 

س طح چ ين    ،در م دل  26سطح يا تله عدم تع ادل  

ي در بيانگر ي ك ن وع دودل     ،خورده روي صفحه ر تار

 تصميم گيري در زمينه مان دگاري و ي ا ت رك س ازمان    

باشد. كاركناني كه به لحاظ نارضايتي ش غلي ي ا ب ه     مي

 لحاظ استرس شغلي در لبه پرتگاه عدم تع ادل ب ه س ر   

ممنن است با كوچنترين تغيير در استرس ي ا   ،برند مي

متغير مقابل(، و يا متغير هاي خ ارجي اث ر   ) نارضايتي 

از حالت ماندگاري  ، رصتهاي شغلي بهترگذار از قبيل 

غير قابل تحم ل ب ه كن اره گي ري تغيي ر روي ه داده و       

سازمان را ت رك كنن د. و در اي ن ب ين كاركن ان كم ي       

ممنن است در ناحيه و يا سطح عدم تعادل در تصميم 

شريدان ( معتقد است كاركناني كه ) گير بيفتند.  ،گيري

ي ب الايي از غيب ت   گيرند نرخه ا  مي در اين ناحيه قرار

ش  رايدن و ) دهن  د. س  ازماني را از خ  ود نش  ان م  ي  

( 0898 )  24(.  شور و مارتين000،ص0897، 25ابلسون

معتقدن  د ك  ه تعه  د س  ازماني و پايبن  دي ش  غلي از    

ت  ر ت  رك خ  دمت اختي  اري  كنن  دگان ق  وي بين  ي پ  يش

باشند.  با اين وجود تحقيقاتي كه توسط سايرين در  مي

، 28م  ودي و اسسنس  ر) « ش  غلت  أثير ماهي  ت »زمين  ة 

 « كيفي    ت و ش    يوي سرپرس    تي  ( »009،ص0890

ت  أثير سيس  تم توزي  ع، »(، 37،ص0890، 27كراكه  ارت)

هاي توزيع پاداش و ارزيابي عملنرد و نظام تر يع  رويه

س  ابقه » ،(41،ص0880دايل  ي و كي  رك، ) « س  ازماني

، 29ميش   ل) « خ   دمت و خصوص   يات شخص   يتي 

غيره اي مرب و  ب ه    ( و نيز تأثير س اير مت 01،ص0890

رضايت شغلي به عمل آمده، نشان داده است كه كيفيت 

داري بر تمايل و عم ل ب ه    اين متغيرها تأثير نسبتا  معني

ترك خدمت در ميان كاركنان سازمانهاي مورد بررسي، 

 داشته است.
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نيز نشان داده است كه  10«پاراسورمن»هاي  پژوهش

گذاري متغيرهاي شخصي و رضايت شغلي از طريق اثر

مستقيم بر تمايل ب ه ت رك خ دمت ك ه نزدينت رين و      

خدمت است، ب ر ت رك    گوي كنندي ترك ترين پيش قوي

(. 010،ص0730تنعم  ي، ) گذارن  د  خ  دمت اث  ر م  ي 

تحقيقات نشان داده است كه كاركن ان بس ته ب ه مي زان     

رضايتشان و ميزان مساعد بودن ش رايط مح يط ك اري     

 كنن د   را ت رك م ي  مانن د و ي ا س ازمان     در سازمان م ي 

(. هنگامي كه ش رايط مح يط   10،ص0737ميرسساسي، )

ش ان   كاري نامساعد باشد و كاركنان نيز رضايت شغلي

به حداقل برسد در اين هنگام زمينه ترک خ دمت آنه ا   

 آيد. مي  راهم

( نش  ان 0880) نتيج  ة مطالع  ات دايل  ي، و كي  رك 

 دهد كه ارتبا  نسبتا  متوسط اما جالب ت وجهي ب ين   مي

توزيعي و روندي( ) ادراك كاركنان از دو شنل عدالت 

 و گرايش آنان به ترك خدمت وجود دارد. 

( نش ان داد  0890) نتايج پژوهش مودي، و اسسنسر 

كه بين خصوصيات شخصيتي، نياز به كس ب مو قي ت   

در شغل و استقلال ش غلي كاركن ان از ي ك ط رف ب ا      

گرايش به ت رك خ دمت آن ان از ط رف ديگ ر رابط ة       

داري وجود دارد هر چند كه ارتبا   نسبتا  خوب و معني

اي  ن متغيره  ا ب  ا غيب  ت كاركن  ان بس  يار ش  ديدتر و   

باش د. ب ه    دارتر از رابطه آنها با ترك خ دمت م ي   معني

طور کلي نظرات متعددي در زمينه عوامل مؤثر بر ترك 

م  ثلا  گروه  ي معتقدن  د ،خ  دمت كاركن  ان وج  ود دارد

توان ناشي از  كاركنان را ميعوامل مؤثر به ترك خدمت 

حقوق و دستمزد مناسب، امنيت شغلي، مقام و منزلت، 

ماهيت كار، وظايه محوله، پيشر ت و توس عه ش غلي   

ش ود   در سازمان دانست  و  قدان اين عوامل باعث مي

اي از ع دم رض ايت از    كه كاركنان دچار چن ان درج ه  

شغل و سازمان شوند كه محل خ دمت خ ود را ت رك    

نسري ديگر اعتقادشان  بر اين است كه در برخي كند.ي

از موارد عوامل مؤثر بر ترك خدمت كاركنان ناش ي از  

متغيرهاي شخصي از قبيل شرايط سني، ميزان تجرب ه و  

س  ابقه در س  ازمان، نب  ودن  رص  ت ش  غلي مناس  ب،  

ارتباط  ات دوس  تي و    اميلي در س  ازمان و س  اير     

دار س ازمان  متغيرهايي كه به نحوي خارج از حيطه اقت  

است كه موج ب ابق او كاركن ان در س ازمان و ت داوم      

 (.0890،مودي، و اسسنسر) شود خدمت آنان مي

 به ها، سازمان از مستعد ا راد خدمت بيشترين ترك

 يك مطالعه نتايج  .است آنان به مديران توجه عدم دليل

 ه اي   رص ت  عام ل  ك ه  ده د  مي نشان گر ته صورت

مه م   توسط پاسخ دهندگان سازمان در رشد و يادگيري

دي واي چ ات  ) اس ت  ب وده  ديگر عوامل از بالاتر و تر

 (.12،1004والد و همکاران

 را خ ود  اطلاع ات  و نظ رات  اي ده ه ا،   كه ا رادي

 دچ ار  كنن د اغل ب   پيش ه  س نوت  و كنن د  بيان نتوانند

 نهايت ا   و شده ا سردگي و نارضايتي اضظراب، استرس،

 اي ن  و ياب د  م ي  كاهش شغلي آنها تعهد و كار به علاقه

و ري  11پي رلا ) ش ود  م ي  آنه ا  ش غل  ترك سبب عوامل

 ،و همک  اران 13و ني  ک م  رام 110،ص1009پيننين   ،

 (2186ص  ،1021

( ب   ه  بررس   ي  0781) ه   ادي زاده و حقيق   ي 

راهکاره  اي ک  اهش ت  رک خ  دمت و غيب  ت کارکن  ان 

شرکت مجتمع گاز پارس جنوبي  پرداخته اند که نتايج 

اس  ت ک  ه پرس  نل داراي غيب  ت  تحقي  ق ح  اکي ازآن 

غيرموجه، پرسنلي که از مرخصي بدون حقوق اس تفاده  

 کرده و کارکن ان داراي پتانس يل ب القوه ت رک خ دمت      

ترک خدمت مجازي( رضايت ش غلي، تعه د، تع ادل    )

بين کار و زندگي، وضعيت شرايط منطق ه و ا س ردگي   

شغلي کارکنان، وضعيت نامناسبي حاکم است. در مورد 

ترک کار کرده نيز رضايت شغلي، تعهد نسبت  کارکنان

به سازمان، تع ادل ب ين ک ار و زن دگي، دي د کارکن ان       

نسبت به ک ار،  رس ودگي ش غلي وض عيت نامناس بي      

 وجود دارد.

( به بررسي عوامل موثر بر ت رک  0787) چشم براه 

خدمت در بين کارکنان پرداخته است که نتايج تحقي ق  

 ارکنان ثبات و حاکي ازآن است که ترک خدمت ک
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 7كسوتان با ميانگين  رضي هاي زندگي کاري در ماندگاري پيش مقايسه ميانگين نمره ميزان موثر بودن مولفه :0جدول

 (Se) انحراف معيار باخطاي متوسط (S) انحراف معيار (X) ميانگين مولفه
t 

 83/03 171/1 410/1 83/7 حقوق ومزايا

 11/07 13/1 91/1 81/7 امنيت شغلي

 41/71 174/1 78/1 07/4 شرايط كار

 718/1 130/1 97/1 78/7 تنش ماهيت كار

 

زند. از دس ت دادن   مي تداوم کارهاي سازمان را به هم

کارکنان خ وب ت اثير مخرب ي بربقي ه دارد و آن ه ا را      

کن دو در نتيج ه به ره     م ي  چار بي انگيزگي ودلسرديد

يابد. اغلب  مي وري و زضايت شغلي در سازمان کاهش

 سازمان ها هزينه هاي ترک خدمت را خيلي کم تخمين

 زنندچرا ک ه تنه ا هزين ه ه اي ملم وس را در نظ ز       مي

گيرند.در حالي که هزينه واقعي ترک خدمت بس يار   مي

  راتر از آن است.

مهم ب ودن من ابع انس اني در س ازمانها،       با توجه به

بررسي و شناخت عواملي که باعث ترك خدمت پ يش  

ش ود، كم ك    م ي  کسوتان ورزشي از مشاغل ورزش ي 

شاياني به مديران ورزشي در جهت حفظ اي ن نيروه ا   

 کند.در سازمان مي

 

 روش پژوهش

اين پژوهش از نظر هدف کاربردي و از نظر ماهيت 

اعم از ) کارکنانت. جامعه آماري تحقيق، توصيفي اس

داوران( و مديران خانم ) مربيان وناجيان(، کارشناس

نفر( بود   991 در مجموع)  هيأت شناي استان تهران

اي، تعداد که با استفاده از نمونه گيري تصاد ي طبقه

ابزار جمع آوري . نفر به دست آمد 070نمونه 

که پ  از تهيه اطلاعات پرسشنامه محقق ساخته بود 

در اختيار اساتيد و کارشناسان ورزش شنا قرار گر ت 

و آن ها روايي آن را تاييد کردند. ضريب پايايي آن نيز 

محاسبه گرديد.  93/1از طريق شاخص آلفاي کرونباخ  

اطلاعات جمع آوري شده از طريق پرسشنامه، به 

تک   tآزمونهاي) وسيله آمار توصيفي و آمار استنباطي 

همبسته زوجي(، مورد تجزيه و تحليل  tيره،  آزمون متغ

 قرار گر ت. 

 

 يافته ها

 ي زندگي کاري تا چه اندازه مولفه ها  سئوال اول:

شامل حقوق ومزايا،امنيت شغلي، ش رايط ک ار، ت نش    )

كس وتان در مش اغل    ب ر مان دگاري پ يش   ماهيت کار( 

 ورزشي مؤثر است؟

ده ه ر  مش اهده ش    t، 0هاي جدول براساس يا ته  

يک از مولف ه ه ا از مق دار بحران ي ج دول در س طح       

بزرگتر بوده بنابراين ميزان حقوق و مزايا،  10/1خطاي 

ب ر   تنش ناش ي از ماهي ت ك ار   شرايط کار،  ،امنيت شغلي

كس وتان در مش اغل ورزش ي ب يش از      ماندگاري پ يش 

  سطح متوسط مؤثر است.

 ي شخص ي  تا چ ه ان دازه مولف ه ه ا      سئوال دوم:

ب  ر ل مس  لوليت خ  انوادگي، س  ن، تحص  يلات( ش  ام)

 كسوتان در مشاغل ورزشي مؤثر است؟ ماندگاري پيش

 

 7كسوتان با ميانگين  رضي  مقايسه ميانگين نمره ميزان موثر بودن مولفه ها ي شخصي در ماندگاري پيش :7جدول

 (Se) انحراف معيار باخطاي متوسط (S) انحراف معيار (X) ميانگين مولفه
t 

 10/3 110/1 11/1 41/7 مسلوليت  خانوادگي

 17/07 118/1 13/1 31/7 سن

 00/03 111/1 14/1 81/7 تحصيلات
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  56 / تأثير عوامل سازماني و عوامل شخصي بر گرايش به ترک خدمت پيش کسوتان ورزشي 
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مش اهده ش ده ه ر     t، 7هاي جدول براساس يا ته  

در س طح  يک از مولف ه ه ا از مق دار بحران ي ج دول      

بزرگت  ر ب  وده بن  ابراين مي  زان داش  تن    10/1خط  اي 

مي  زان  ،ج  واني() مس  لوليت خ  انوادگي، مي  زان س  ن 

كس  وتان در مش  اغل  تحص  يلات ب  ر مان  دگاري پ  يش

 ورزشي بيش از سطح متوسط مؤثر است.

 

ده د اخ تلاف ب ين     نش ان م ي   4هاي ج دول   يا ته

ميانگين نمرات عوامل حقوق و مزايا با امني ت ش غلي،   

وق و مزاي  ا ب  ا تحص  يلات، امني  ت ش  غلي ب  ا    حق  

هاي خانوادگي  تحصيلات، تنش ماهيت كار با مسلوليت

معنادار نبوده است.به عبارت ديگر ميزان تأثير  حق وق  

ومزايا بر ماندگاري پيش کسوتان در هليت شنا با ميزان 

ت  أثير عوام  ل امني  ت ش  غلي  و تحص  يلات تف  اوت   

ير امني ت ش غلي ب ا    معناداري ندارد.همانين ميزان ت أث 

تحصيلات و  ميزان تأثير تنش ناشي از ماهيت ک ار ب ا    

مسلوليت هاي خانوادگي  بر ماندگاري پ يش کس وتان   

در هليت شنا تفارت معنا داري ندارد.البته در بقية موارد 

ها معنادار بوده است.به عب ارت ديگ ر    اختلاف ميانگين

به  عوامل به طور مثال ميزان تأثير حقوق و مزايا نسبت 

تنش ناشي از ماهيت کار، مسلوليت خ انوادگي و س ن   

بر ماندگاري پيش کسوتان در هليت شنا بيشتراس ت و  

البته ميزان تأثير حقوق و مزايا نس بت ب ه مي زان ت أثير     

شرايط کار بر مان دگاري پ يش کس وتان کمت ر اس ت.     

 

 كسوتان ندگاري پيشدوي اختلاف ميانگين عوامل مؤثر در ما مقايسة زوجي دوبه :4جدول 

 (S) انحراف معيار (X) ميانگين مؤلفه

 181/1 1010/1 حقوق و مزايا با امنيت شغلي

 111/1 -0100/1 حقوق و مزايا با شرايط كار

 111/1 1981/1 حقوق و مزايا با تنش ماهيت كار

 111/1 1390/1 حقوق و مزايا با مسلوليت خانوادگي

 111/1 0019/1 حقوق و مزايا با سن

 938/1 10101/1 حقوق و مزايا با تحصيلات

 111/1 -0311/1 امنيت شغلي با شرايط كار

 111/1 1147/1 امنيت شغلي با تنش ماهيت كار

 111/1 11717/1 امنيت شغلي با مسلوليت خانوادگي

 108/1 09110/1 امنيت شغلي با سن

 918/1 -10101/1 ا تحصيلاتامنيت شغلي ب

 111/1 9418/1 شرايط كار با تنش ماهيت كار

 111/1 9081/1 شرايط كار با مسلوليت خانوادگي

 111/1 4100/1 شرايط كار با سن

 111/1 01071/1 شرايط كار با تحصيلات

 994/1 -1007/1 تنش ماهيت كار با مسلوليت خانوادگي

 111/1 -7393/1 تنش ماهيت كار با سن

 111/1 -1381/1 تنش ماهيت كار با تحصيلات

 111/1 -7143/1 مسلوليت خانوادگي با سن

 111/1 -1190/1 مسلوليت خانوادگي با تحصيلات

 100/1 -0113/1 سن با تحصيلات
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 بحث و نتيجه گيري

نتيجه دو سوال اي ن پ ژوهش ب ا بخش ي از نت ايج      

 (،  يش  ر0891) تحقيق  ات کوت  ون و توت  ل  تحقي  ق 

(، هرزب  رگ، 0738) (، معين  ي ب  ادي0887) وهمک  اران

 (، قاض ي زاده 0880) (، دايلي وکي رک 0831) اسنلين 

( همخواني دارد. 0781) ( و هادي زاده و حقيقي0730)

حقوق و مزايا به عنوان يکي يا ته هاي محققان  در زمينه 

از عوامل م وثر ب ر مان دگاري و ع دم ت رک  خ دمت       

 قيق ات کوت ون و توت ل   کارکنان اس ت ک ه توس ط تح   

 (، معين   ي ب   ادي0887) (،  يش   ر وهمک   اران0891)

 (، دايل ي وکي  رک 0831) (، هرزب رگ، اس نلين   0738)

 ( و ه  ادي زاده و حقيق  ي0730) (، قاض  ي زاده0880)

( 0738) معين ي ب ادي   .(  به اثبات رسيده  است0781)

ع  دم امني  ت ش  غلي  در دانش  گاه تربي  ت م  درس را  

کند در حالي  مي ک خدمت معر يموثرترين عامل بر تر

(،نق ش ت نش ناش ي از ع دم امني ت      0790) که ناصريه

دان د ول ي    م ي  شغلي در تمايل به ترک خدمت را مهم

نتايج تحقيق وي عدم امنيت شغلي را مهمت رين عام ل   

در تمايل به ترک خدمت کارکنان ادارات دولت ي ش هر   

( به نق ل  0738) معيني بادي ر سنجان نشان نمي دهد.

کند، امنيت شغلي  عاملي است م وثر   مي ز هارل عنوانا

بر عدم ترک خدمت و براي کارکنان متأهل بيشتر حايز 

ع دم  امني ت ش غلي     ،(0831) اهميت است. اس نلين  

دان د.    م ي  رايکي از  عوامل اثر گدار بر ت رک خ دمت  

 (، کراکه  ارت و همک  اران0887)  يش  ر و همک  اران 

(  نيز  در 0891) وتوتل(،کوتون 0890) (، مبلي 0890)

مورد مطالعات خود بر اهميت نق ش رواب ط درمح يط    

رض  ايت از سرپرس  تان و همک  اران و نح  وه     ،ک  ار

سرپرستي که از عوامل ش رايط ک ار اس ت ب ه  عن وان      

عوامل  موثر بر ماندگاري کارکنان تأکيد کرده اند. نتايج 

ده د ک ه    م ي  ( نشان0890) تحقيقات مودي و اسسنسر

ت شغل و تمايل به ترک خدمت رابط ه معن ي   بين ماهي

( ني   ز 0893) داري وج   ود دارد.اس   تيرز و م   ودي 

 خصوص   يات ش   غل را م   وثر ب   ر ت   رک خ   دمت 

( طب ق م دلي ک ه    0897) دانند.شرايدن وهمکارانش مي

ارائه دادند استرس شغلي بالا را عاملي ميدانن د ک ه ب ه    

کناره گيري   رد ب ه ص ورت ناگه اني منج ر خواه د       

( معتقدند برخ ي مش اغل   0791) و گريفينشد.مورهد 

مث ل  ) باش ند  م ي  بيش از س اير ش غلها داراي اس ترس   

جراح  ي ي  ا ه  دايت تيمه  اي حر   ه اي ورزش  ي(   و 

 کنند. مي استرس را عاملي براي کناره گيري  رد معر ي

ده  د  م  ي ( ني  ز نش  ان0790) نتيج  ه تحقي  ق ناص  ريه

ل ب ه  مسلوليتهاي خانوادگي بيش ترين ت أثير را در تماي    

کن د ه ر ق در     م ي  ترک خدمت دارد و هارل نيز عنوان

تعداد تحت تکفل  رد بيشتر باش د نارض ايتي از ش غل    

 ا زايش يا ته، در نتيجه تمايل به ت رک س ازمان بيش تر    

( در 0887) شود در صورتي که  يشر و همک ارانش  مي

تحقيقات خود به اين نتيجه رس يده ان د ک ه اگ ر   رد      

 رد بيشتر باش د احتم ال کمت ري     متأهل و تعداد عائله

 دارد سازمان را ترک کند.در حاليک ه م ودي و اس تيرز   

کنند مس لوليتهاي خ انوادگي ه م ب ه      مي ( بيان 0893)

صورت مثبت و هم به صورت منفي ميتواند اثر گذار بر 

( اعتق اد  0887) ترک خدمت باشد.   يشر و همکارانش

رد سازمان را دارند ا راد با سن بيشتر احتمال کمتري دا

( 0890) ترک کنند. همان ين م ودي، پ ورتر و اس تيرز    

کنند کارکنان جوان نسبت به کارکنان قديمي تر  مي بيان

رود که سازمان را به ط ور داوطلبان ه    مي بيشتر احتمال

ده د ک ه س ن  در     م ي  ترک کنند. تحقيق هارل نش ان 

ماندگاري کارکن ان در س ازمان نق ش دارد وي معتق د     

يکه س ن بيش تر دارن د در مش اغل اداري از     است ا راد

ا راد جوان تر رضايت بيشتري داش ته و در ک ار خ ود    

 ماندگارترن  د. نتيج  ه تحقيق  ات  يش  ر و همک  ارانش  

دهد هر چه سطح تحص يلات ب الاتر    مي ( نشان0887)

احتم    ال  ت    رک خ    دمت داوطلبان    ه بيش    تر   

کنن  د  م  ي ( بي  ان0890) پورتر و اس  تيرز،اس  ت.مودي

شرايط و ويژگيهاي کاري مناسبي دارند مثل کساني که 

رود س ازمان را ت رک    م ي  تحصيلات بالا بيشتر احتمال

کنند و هارل معتقد است، اشخاص با تحصيلات ع الي  
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به شر  آنکه در سازمان  رصت براي پيش ر ت باش د   

 ( نش ان 0893) مانند. مطالعات مودي واس تيرز  مي باقي

ت دهد خصوص يات   ردي چ ون س طح تحص يلا      مي

دخيل در نگرش  رد و انتظارات شغلي است و هر چه 

تحصيلات  رد بالاتر باشد انتظار وي از سازمان بيش تر  

 باشد. مي و احتمال ترک خدمت نيز بيشتر

 

 و مآخذمنابع 

(، 0781) ا خمي اردک اني،  مه دي و  رج ي، رض ا     

 رهن  تعهد س ازماني وتماي ل ب ه ت رک خ دمت      

مديريت اي ران س ال    کارکنان دانشي،  صلنامه علوم

 زمستان 04ششم شماره 

(، " پژوهش ي در زمين ه   0731) الواني، س يد مه دي.  

برخي از مشکلات سازماني و عدم ارضاي نيازهاي 

کارکنان، مقاله هايي درباره مباني ر ت ار س ازماني و   

 انگيزش"،تهران، انتشارات مرکز آموزش دولتي.

ران (، "آم وزش ش نا"، ته    0718) تندنوي ،  ري دون. 

 انتشارات د تر تحقيقات و آموزش تربيت بدني.           

(، "تماي  ل ب  ه ت  رک 0730) تنعم  ي، محم  د مه  دي. 

خدمت و عمل به ترک خ دمت"،  ص لنامه دان ش    

مديريت، انتشارات دانشکده مديريت و علوم اداري 

 دانشگاه تهران.

(، "اس  لام وتعل  يم و 0719) ب  اقر.  دحجت  ي، محم  

  رهن  اسلامي.  تربيت"، تهران، نشر

(، بررسي عوامل موثر بر ترک 0787) چشم براه، الهام

 خ  دمت در ب  ين کارکن  ان، برگر ت  ه از س  ايت  

http://www.modiryar.com/index-

management/behavior/hrm 
(، "مب  اني ر ت  ار س  ازماني"، 0730) رابين  ز، اس  تيفن. 

ترجمه دکتر عل ي پارس ائيان و دکت ر س يد محم د      

ران، انتش  ارات د ت  ر پژوهش  هاي   اعراب  ي،   ته   

  رهنگي.   

(، "اص ول م ديريت"، ته ران،    0730) رضائيان، علي. 

 انتشارات سمت.

(، "چرا کارکنان سازمان 0730) قاضي زاده، مصطفي. 

 را ترک نمي کنند"، مجله دانش مديريت، انتشارات

دانشکده علوم اداري و م ديريت بازرگ اني دانش گاه    

 تهران.

(، "بررس  ي عل  ل ت  رک 0738) ي. معين  ي ب  ادي، عل  

 خدمت کارکنان دانشگاه تربيت مدرس"، پايان نامه     

 کارشناسي ارشد.

(، "ر تار س ازماني" ترجم ه   0791) مورهد و گريفين.

دکتر س يد مه دي ال واني و غلامرض ا معم ارزاده،      

 تهران، انتشارات مرواريد. 

(، "مديريت منابع انس اني و  0737) ميرسساسي، ناصر. 

 ابط کار"، تهران، انتشارات مرواريد.رو

( "بررس  ي رابط  ه تنش  هاي 0790) ناص  ريه، محم  د.

سازماني ب ا تماي ل کارکن ان ب ه ت رک خ دمت در       

ادارات دولت  ي شهرس  تان ر س  نجان"،پايان نام  ه    

 کارشناسي ارشد

(، 0781) هادي زاده، محمد مهدي  و حقيقي، مهدي 

بررسي راهکارهاي کاهش ترک خدمت و غيبت 

کنان شرکت مجتمع گاز پارس جنوبي، انتشار کار
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