موضوع: ارزیابی عوامل انگیزشی موثر در کاهش ترک خدمت نیروی انسانی متخصص با تکنیک  TOPSISو ارائه راهکار مناسب در شرکت ملی پخش فرآورده‌های نفتی
رشته
مدیریت دولتی
بیان مسأله
درادبیات مدیریت، همواره تاکید می‌شود که نرخ ترک خدمت بالا، نشانگر عملکرد نامطلوب مدیریت سازمان درحفظ و نگهداری نیروی انسانی می‌باشد. مدیران نیز همواره  تلاش می‌کنند تا این نرخ را کاهش داده و تا حد ممکن به   صفر نزدیک کنند و چنانچه به این مهم نائل آیند، با آسودگی خاطر به سایر فعالیت های خود می پردازند. اما واقعیت این گونه نیست. نرخ ترک خدمت پایین نیمی از مساله است. بعبارت دیگر، مدیران ضمن توجه به میزان ترک خدمت پرسنل و تنظیم نرخ آن در حد نرمال باید به این پرسش پاسخ دهند که ترکیب دلایل ماندگاری پرسنلشان چیست و آیا می‌توان این ترکیب را مطلوب قلمداد کرد؟(بییر
،2012) به عبارت دقیقترهرچه تاثیرعوامل انگیزشی و در وهله دوم، عوامل محیط داخلی، بر بقا و ماندگاری پرسنل بیش تر بوده و تاثیر عوامل محیط خارجی کمتر باشد، می‌توان نتیجه گرفت که سازمان از پرسنلی شادابتر و با روحیه تر برخوردار است. بي‌ترديد امروزه يكي از عوامل تعيين كننده درمزيت رقابتي بقاء وتوسعه سازمانها  سرمايه‌هاي انساني آنهااست(بولینو
،2005) بنابراين شناخت نيازها، انگيزه‌ها، تمايلات،عوامل رضايت و عدم رضايت كارمندان نه تنها لازم است، بلكه جهت اتخاذ سياست‌هاي صحيح وراهبردهاي مناسب و همچنين اجراي برنامه‌هاي اثربخش ضروري مي‌باشد. داشتن كاركنان و مديران انعطاف پذير، ماهر، و چند مهارت، شايد براي هر سازماني و بطور كلي براي هر سيستمي يك آرزو باشد. وجود اينگونه افراد در جريان فعاليت‌هاي هر مجموعه‌اي مي‌تواند موجبا ت تسهيل و تسريع در امور و صرفه جويي در زمان و حتي در منابع را فراهم آورد(پنگاری
،2008).  دلايل بيشماري براي ترغيب كاركنان براي ماندگاري در سازمان وجود دارد ولي تاكيد سازمانها درماندگاري كاركنان  ماهر مي‌باشد، كاركنان توانا و ماهر به كاركناني گفته مي‌شود كه علاوه بر دارا بودن مدارج دانشگاهي و كار در بخشهاي مختلف مهندسي و تحقيق و توسعه، داراي قابليت و تخصص خاص مي‌باشند كه مشاركت آنها در سازمان مي‌تواند در ارزش آفريني و ايجاد مزيت رقابتي موثر باشد. به اين  جهت بحث از انتقال، جابجايي و ترك خدمت اين دسته از كاركنان از اهميت ويژه‌اي برخوردار است و شناسايي علل و عوامل و نيز راهبردهاي ماندگاري آنان در سازمان از اولويتهاي اساسي مديريت مي‌باشد (بوسلی
،2008).دراين راستا در تحقيق حاضر به شناسايي و رتبه بندي عوامل موثر برانتقال و ترک خدمت کارکنان در شرکت ملی پخش فرآورده‌های نفتی پرداخته خواهد شد

اهمیت و ضرورت مسأله
هر سازماني براي پيشرفت و توسعه ي خود، نيازمند راهبرد و برنامه ريزي هاي خرد و كلان است. جايگاه و نقش نيروي انساني در اين راهبردها  به عنوان منابع اصلي سازمان  از اهميت و اعتبار فوق العاده اي برخوردار مي باشد. به عبارتي، منابع انساني، ثروت واقعي يك سازمان به شمار مي رود. بين سرمايه ي انساني و بهره وري در سازمان ها رابط ه اي مستقيم وجود دارد . بنابراين،: لازمه ي دست يابي به هدف هاي سازمان، مديريت مؤثر اين منابع با ارزش است (ساجدي،1386.  ) امروزه، اغلب سازمان ها، موضوع نگه داري از منابع انساني سازمان را مهم و اساسي قلمداد كرده و براي آن برنامه ريزي نمي كنند و هزينه هاي زيادي انجام مي دهند . يكي از رسا لت هاي اساسي مديريت منابع انساني سازمان ها، نگه داري كاركنان توانمند مي باشد. از آن جا كه اقدامات نگه داري، مكملي بر ساير اقدامات و فرايندهاي مديريت منابع انساني است ؛ حتي اگر عمليات كارمنديابي، انتخاب، انتصاب و بهسازي به نحو بايسته انجام شود ، بدون توجه كافي به امر نگه داري، نتايج حاصل از اعمال مديريت چندان چشم گير نخواهد بو د(بولن
،2010). در گذشته كه انسان به عنوان يكي از منابع سازماني مطرح نبود، به راهبردهاي لازم در خصوص حفظ و نگه داري انسان كم تر توجه مي شد؛ ولي به مرور زمان، با كسب آگاهي هاي لازم، انسان به عنوان محوري ترين منبع سازمان ها شناخته شده است.  بنابراين،  سوال اصلی این است چه عواملی در حفظ و نگه داري نیروی متخصص در سازمان موثراست؟
اهداف پژوهش
1هدف اصلی: 

هدف اصلی ازاین پژوهش علمی شناسائی ورتبه بندی عوامل موثر برانتقال کارکنان در شرکت ملی پخش فرآورده‌های نفتی ایران

2اهداف فرعی:

1-  عوامل انگیزشی  تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی چگونه اولویت بندی می شود
2-  عوامل تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی در اصفهان چگونه رتبه بندی می شود
3- رتبه بندی عوامل تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی دریزد چگونه رتبه بندی می شود
4- رتبه بندی عوامل تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی در تربت حیدریه چگونه رتبه بندی می شود
5- رتبه بندی عوامل تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی در مشهد چگونه رتبه بندی می شود
6- رتبه بندی عوامل تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی در کرمان چگونه رتبه بندی می شود

7- رتبه بندی عوامل تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی در بندرعباس چگونه رتبه بندی می شود
فرضیات یا سوالات پژوهش
1-  اولویت بندی عوامل انگیزشی  تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی
2-  رتبه بندی عوامل تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی در اصفهان 
3- رتبه بندی عوامل تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی دریزد

4- رتبه بندی عوامل تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی در تربت حیدریه

5- رتبه بندی عوامل تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی در مشهد

6- رتبه بندی عوامل تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی در کرمان

7-رتبه بندی عوامل تاثیرگذار بر کاهش ترک خدمت در شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی در بندرعباس
قلمرو مکانی وزمانی تحقیق
قلمرو مکاني تحقيق: شرکت ملی پخش فرآورده‌های نفتی ایران و شهر های بندرعباس؛ یزد، اصفهان، مشهد،کرمان، تربت حیدریه مي‌باشد. 
 قلمرو زماني : قلمرو زماني اين پژوهش   تابستان 1393تا زمستان 1393 مي باشد.
قلمرو موضوعي تحقيق : به لحاظ موضوعي اين تحقيق در حوزه مديريت منابع انساني قلمداد مي شود.
تعریف واژگان:
ترک خدمت : ترک خدمت می تواند به دوشکل صورت گیرد که یک پدیده آن بصورت مستقیم که در این حالت کارمند با میل و یا علیرغم میل خود محل کار خود را ترک می کند و دیگر حضور فیزیکی در محیط کار خود ندارد. دومین پدیده آن بصورت غیر مستقیم و یا ترک خدمت مجازی که در این حالت کارمند حضور دارد ولی ذهن و فکر و تخصص اش حضور ندارد و این حالت خطرناک ترین حالت ممکن هست.  پس بطور خلاصه واژه ترک خدمت چنین تعریف میشود که خروج اختیاری کارکنان از سازمان, که موجب وقفه در عملیات سازمان شده و جایگزین نمودن افراد برای سازمان پرهزینه بوده و از نظر فنی و اقتصادی نیز نامطلوب است. ترک خدمت ممکن است ارادی و مربوط به عدم رضایت شغلی باشد و یا دلایل شخصی داشته باشد که از کنترل مدیر خارج است. از طرف دیگر ترک خدمت می تواند ناشی از مدرنیزه شدن کارخانه, فقدان سفارشات برای تولید, کمبود مواد اولیه و بطور کلی ناشی از وضعیت دشوار اقتصادی باشد. در چنین مواردی موضوع ترک خدمت بایستی بطور جدی مورد رسیدگی قرار گرفته و هر جا که ضرورت دارد, اقدامات اصلاحی صورت پذیرد (بیر،2012)
رضايت شغلي: موقعيت كاري، قدر شناسي، ماهيت كار يا وظيفه ي محوله، مسؤوليت و رشد و توسعه ي شغلي. زماني كه عوامل نگه دارنده – يا به اصطلاح بهداشت محيط- از آن چيزي كه كارمند به عنوان يك سطح قابل قبول مورد توجه قرار مي دهد كمتر شود، او ابراز نارضايتي مي كند(جوردن،2011)

تعهد سازمانی: تعهد سازمانی یک نگرش مهم شغلی و سازمانی است که عامل مهمی برای درک و فهم رفتار سازمانی پیش بینی کننده خوبی برای تمایل به باقی ماندن در شغل آورده شده است. (بیر،2012)

خدمات رفاهي: خدمات رفاهی شامل مسکن ،ایاب و دهاب ، فعالیت های تفریحی، خدمات حمایتی  از جمله عوامل عمده حفظ و نگهداری منابع انسانی به حساب می‌آید و در واقع مکمل عوامل ذکر شده در مورد نگهداری کارکنان می‌باشد(میرسپاسی، 1381)

پاداشها و برانگیختن میل به موفقیت کارکنان:

فعاليتي است كه سازمان ها از طريق آن ، كار افراد را ارزيابي مي كنند تا پاداش هاي پولي و غير پولي، مستقيم و يا غيرمستقيم را در چارچوب مقررات قانوني و توانايي پرداخت خود ميان آنان توزيع كنند (هرزبرگ
،1996).

ارزش يابي عملكرد: ارزيابی عملكرد به عنوان يك ارزيابي دوره اي، رسمي و اغلب مكتوب از عملكرد شغلي كاركنان است، كه به منظور دستيابي به اهداف مختلف مورد استفاده قرار مي‌گيرد. شناخت كاركنان ساعی و اعطاي پاداش به آنها، ايجاد انگيزه براي بهبود عملكرد آنان و ساير كاركنان، از جمله علل اصلي ارزيابي عملكرد مي باشد (وی
،2002)

سبک رهبری:

سبک رهبري يا مديريت تعيين کننده جو حاکم و فرهنگ سازماني و راهبرد هاي حاکم بر سازمان است. سبک رهبري مجموعه اي از نگرش ها، صفات و مهارت هاي مديران است که بر پايه چهار عامل نظام ارزش ها، اعتماد به کارمندان، تمايلات رهبري و ماهيت و نوع فعاليت و نيز احساس امنيت در موقعيت هاي مبهم شکل مي گيرد
مرور منابع و پیشینه تحقیق:

هركسون
 وهمكاران(2012) تحقيقي با هدف تعيين اهميت نسبي عوامل شخصي و شغلي در رابطه با جابجايي شغلي در حرفه فيزيوتراپي انجام داده اند.دراين تحقيق يك پرسشنامه نظر سنجي به يك نمونه كشوري شامل 820 فيزيوتراپ پست شده است و 567 (%69) پاسخ در تحليل داده مورد استفاده قرار گرفته است. دو مورد از مهمترين دلايل براي ترك شغل ميل به دنبال كردن حوزه اي متفاوت از فيزيوتراپي و حقوق ناكافي براي برآورده كردن نيازهاي مالي بودند تفاوتهاي معناداري در اهميت نسبي عوامل گردش شغلي در زماني كه نمونه مطابق با سطح مسطح تحصيلات فيزيوتراپي درصد زماني كه مستقيماً صرف مراقبت از بيمار مي شود سالهايي كه فرد در حرفه فيزيوتراپي گذرانده است و جنسيت فرد نيز در جابجايي شغلي نقش داشته است(هركسون وهمكاران،1465،2012).
استيون 
و جان (2008)مطالعه اي را براي ارزيابي وجوه رضايت شغلي و و قصد جابجايي وجابجايي شغلي درشركتهاي توسعه نرم افزار انجام داده اند،آنها نه وجه رضايت شغلي را در نظر گرفتند تا تاثير آن را روي قصد جابجايي مشاهده كنند قصد جابجايي يك همبستگي منفي با تمام وجوه رضايت شغلي نشان داد: دستمزد (486/0 –= r 001/0 < p) ترفيع (463/0 –= r 001/0 < p) سرپرستي (512/0 –= r 003/0 < p) كاركنان (311/0 –= r 000/0 < p) ماهيت كار (375/0 –= r 000/0 < p) ارتباطات (526/0 –= r 001/0 < p).
یلماز
 ( 2008 ) در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی در مدارس ابتدایی تركیه »به نتایج زیر دست یافته است .بین اعتماد سازمانی و ابعاد تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد .نتایج پژوهش نشا ن داد در سازمان هایی كه در آن اعتماد حاكم است می توان فضای باز ، كارمندان مسئول، بهره وری و تعهد به سازمان ، فرهنگ سازش ، كار گروهی ، رضایت شغلی بالا و مشاركت در تصمیم گیری را مشاهده كرد(یلماز،2008)

والدمن 
و همکاران (2004) در مطالعه ای هزینه های جابجايي را برای چندی گروه بندی شغلی در یک تسهیلات پزشکی آموزشی دربخش جنوب غربی آمريكا برآوردکرد ه اند. روش شناسی آنها شامل برآورد هزینه بهره وری کاهش یافته می باشد. ائتلاف پرسنل مراقبت بهداشتی (که شامل یک تعداد کارکنان مراقبتی مستقیم است) هزینه میانگین 2307 دلار برای استخدام و کارآموزی بوده است. بهره وری از دست رفته 4061 تا 10709 دلار دیگر به هزینه جابجايي اضافه کرده است. و یک برآورد حداقل 4368 دلار را برای میانگین هزینه های جابجايي کل حاصل کرد. در این مطالعه در میان تمام مقوله های شغلی از پزشکان گرفته تا پرسنل پشتیبانی هزینه های بهره وری کاهش یافته بر هزینه های مستقیم مرتبط با استخدام و کارآموزش که راحت تر قابل اندازه گیری هستند.می چربیدند(والدمن .همكاران،2004).
مطالعه کوه
و گووه (1995) كه در سنگاپور انجام شده است تاثیرات انواع مختلف رضایت شغلی را روی قصد جابجايي مورد پژوهش قرار داده است. آنها رضایت شغلی را به هشت مقوله طبقه بندی کردند؛ سرپرستی، هویت شرکتی، نوع کار، میزان کار، شرایط فیزیکی کار، همکاران، پاداشهای مالی و آینده حرفه ای اما سه محدودیت عمده درمطالعه آنها وجود دارد. اولا آنها تعهد سازمانی (هویت شرکتی) را تحت مقوله رضایت شغلی قرار دادند. به این ترتیب یافته های انها تاثیرات رضایت شغلی و تعهد سازمانی را ترکیب کرده اند. مساله عمده دوم مطالعه انها این است که بعضی از شاخص های اندازه گیری آنها پایایی پایین و در حد 43% دارند. پایایی های پایین مقیاسهایشان را تردید آمیز می سازند. محدودیت عمده آخر مطالعه انها مربوط به تصمیم پذیری یافته هاشان است. مولفان کارکنان اداری غیر مدیریتی در صنعت بانکداری را بررسی کردند که یک گروه بسیار منتخب از کارکنان هستند(کوه و گووه،1995).

ساعتچی وهمكاران (1390) تحقیقی با  هدف بررسی ارتباط انگیزش شغلی مدیران ، رضایت شغلی و تعهد سازمانی دبیران مدارس متوسطه ی شهرستان مرودشت انجام گرفته است  . جامعه ی آماری شامل تمامی مدیران و دبیران دبیرستان های شهرستان مرودشت است . بر اساس جدول مورگان 50نفراز مدیران و 250نفر از دبیران به شیوه ی تصادفی چندمرحله ای انتخاب شده اند . برای گردآوری داده ها از 3پرسشنامه انگیزه ی شغلی مدیران ، رضایت شغلی و تعهدسازمانی استفاده شد. داده های جمع آوری شده از راه آزمون های همبستگی پیرسون ، آزمون t و رگرسیون چندمتغیره مورد تجزیه و تحلیل قرارگرفت . نتایج بدست آمده نشان داد كه بین متغیرهای سه گانه ی انگیزش شغلی مدیران ، رضایت شغلی و تعهد سازمانی كاركنان رابطه ای معنادار وجود ندارد.

رجایی پور وبهرامی (1387)تحقیقی به منظور بررسی رابطه شفافیت نقش و تعهد شغلی كاركنان دانشكده های دانشگاه علوم پزشكی اصفهان انجام شده است. برای انجام این مطالعه توصیفی-تحلیلی 144 نفر با استفاده از روش طبقه ای تصادفی از بین کلیه کارکنان دانشكده های پزشکی دانشگاه علوم پزشكی اصفهان (401 نفر) انتخاب شدند. اطلاعات با استفاده از دو پرسشنامه ی شفافیت نقش و تعهد شغلی جمع آوری گردید. روایی پرسشنامه ها با روش روایی محتوا و پایایی آنها با روش ضریب آلفای كرونباخ محاسبه گردید. داده ها با استفاده از آزمون های آماری t تک متغیره، ضریب همبستگی پیرسون و t2 هتلینگ مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. بر اساس یافته های پژوهش میانگین نمرات حاصل از پرسشنامه شفافیت نقش (52/0±76/2) و تعهد شغلی (41/0±39/3) بالاتر از حدمتوسط بود (01/0>P). میزان شفافیت نقش و تعهد شغلی كاركنان بالاتر از حد متوسط و رابطة بین آن دونیز معنی دار و مثبت بود (31/0=r). بین شفافیت نقش با كلیه ابعاد چهارگانه تعهد شغلی(وابستگی حرفه¬ای،‌ وابستگی سازمانی،‌ پایبندی به ارزش های كار و مشاركت شغلی) ارتباط معنی دار و مثبت مشاهده شد (05/0> P)( رجایی پور وبهرامی ،30،1387).
شهبازی وهمكاران(1390) تحقیقی با هدف بررسی عوامل مؤثر بر ترك خدمت كاركنان با تاكید بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی  انجام گرفته است .عوامل مؤثر بر ترك خدمت كاركنان عبارتند از: رضایت شغلی، فرصت محیطی، درگیری شغلی، استقلال، استرس شغلی، پرداخت، تعهد سازمانی، عدالت توزیعی، فرصت های ترفیعی و حمایت اجتماعی. این تحقیق از نظر ماهیت توصیفی می باشد در بخش اول رضایت شغلی و عوامل مؤثر بر آن تشریح شده است، در ادامه تعهد سازمانی و عوامل تاثیرگذار بر آن بیان گردیده است. در قسمت سوم ترك خدمت كاركنان مورد بررسی قرار گرفته و نظریه معروف مبلی بیان شده است ،ونتایج نشان میدهد كه رضایت شغلی بر كاهش ترك خدمت كاركنان وافزایش تعهد سازمانی تأثیر دارد(شهبازی وهمكاران،1390)

بنی طبا وهمكاران(1388) تحقیقی با هدف بررسی وضعیت اعتماد درون سازمانی و تعهد شغلی مدیران دبیرستان های شهر اصفهان با استفاده از روش تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی انجام شده است.ابزار جمع آوری اطلاعات شامل پرسش نامه تعهد شغلی بلاو شامل 40گویه و پرسشنامه محقق ساخته اعتماد با 30 گویه بسته بوده است. نتایج ویژگی های جمعیت شناختی نشان داد كه بین مولفه های تعهد شغلی در مدیران بر حسب سن و ناحیه محل خدمت در سطح 0,01≥p و بر حسب رشته در سطح 0,05 ≥p تفاوت معناداری وجود دارد . اما بر حسب  جنسیت، مدرك تحصیلی و سابقه خدمت تفاوت معناداری در سطح 0,05 p ≤مشاهده نگردید. نتیجه دیگر پژوهش نشان دهنده آن بود كه بین اعتماد درون سازمانی در دبیران بر حسب جنسیت، مدرك، سابقه خدمت، سن و ناحیه محل خدمت تفاوت معناداری در سطح0,05 ≥p وجود ندارد(بنی طبا وهمكاران،68،1388)
بافرانی (1387) تحقیقی با هدف  ، بررسی رابطه بین امنیت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان دانشگاههای پیام نور استان اصفهان در سال 1387انجام گرفته است،روش پژوهش با توجه به ماهیت تحقیق ، توصیفی از نوع همبستگی بوده است . جامعه آماری شامل 674 نفر از کارمندان دانشگاههای پیام نور بود که از این تعداد 122 نفر از طریق نمونه گیری تصادفی طبقه ای متناسب با حجم به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند . ابزارهای اندازه گیری در این پژوهش پرسشنامه 38 سوالی امنیت شغلی و 24 سوالی تعهد سازمانی بود که به ترتیب با ضریب اعتبار (96/0) و (95/0) مورد استفاده قرار گرفت. تجزیه و تحلیل یافته های پژوهش در سطح آمار توصیفی از فراوانی ، درصد ، میانگین و انحراف معیار و سطح آمار استنباطی از ضریب همبستگی پیرسون ، تحلیل واریانس، آزمون t مستقل ، آزمون شفه استفاده شده است .نتایج پژوهش نشان داد: 1) بین امنیت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان رابطه دارد . 2) بین مولفه های امنیت شغلی و مؤلفه های تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.3) بین امنیت شغلی با مولفه های تعهد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد .4) بین میزان امنیت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان با جنسیت و تأهل رابطه معنی‌دار وجود ندارد. 5) بین میزان امنیت و تعهد کارکنان بر حسب سن ، سطح تحصیلات و وضعیت استخدام تفاوت وجود دارد. به عبارت دیگر بیشترین میزان تعهد سازمانی و امنیت شغلی در کارکنان 40 سال به بالا دیده شد همچنین بیشترین میزان تعهد سازمانی و امنیت شغلی مربوط به کارکنان با مدرک تحصیلی فوق لیسانس وبالاتر بود وکارکنان رسمی نیز دارای بیشترین میزان تعهد سازمانی و امنیت شغلی بودند(بافرانی ،3،1387)
امیدی ارجنكی (1387) تحقیقی با هدف ، تعیین رابطه ی بین ویژگی های شغلی با تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی كاركنان انجام گرفته است. جامعه ی آماری پژوهش حاضر نیز، كلیه ی كاركنان شركت پتروشیمی اصفهان بود كه در سال 1387 مشغول به كار بودند واز این تعداد، 151 نفر به صورت تصادفی ساده انتخاب شدند. روش تحقیق استفاده شده، توصیفی از نوع رابطه ای بوده است. برای جمع آوری اطلاعات پژوهش، از پرسشنامه های ویژگی های شغلی سیمز، اسزیلاگی و كلر(1976)، تعهد سازمانی آلن و مایر(1991) و دلبستگی شغلی كانونگو(1982)، استفاده شده است. داده های حاصل با استفاده از روش های آماری تحلیل مانوای تك گروهی و تحلیل رگرسیون چندگانه، مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. در نهایت نتایج ذیل به دست آمد: بین ویژگی های شغلی با تعهد سازمانی، دلبستگی شغلی، تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری كاركنان، رابطه ی معنادار وجود دارد (05/0>p). به علاوه، نشان داده شد كه ویژگی شغلی استقلال و روابط دوستانه، با ابعاد تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی رابطه ی معنادار دارند (05/0>p). همچنین در این پژوهش، ابعاد سه گانه ی تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی در سه گروه كاری عملیاتی، پشتیبانی و ستادی، با استفاده از روش تحلیل واریانس یك راهه، مورد مقایسه قرار گرفتند و نتایج ذیل به دست آمد: بین گروه های كاری، در بُعد تعهد عاطفی و تعهد هنجاری، تفاوت معنادار وجود دارد (01/0>p). بین گروه كاری عملیاتی با پشتیبانی، در بُعد تعهد عاطفی ، تفاوت معنادار وجود دارد (05/0>p). - بین گروه های كاری عملیاتی با پشتیبانی و عملیاتی با ستادی، در بُعد تعهد هنجاری تفاوت معنادار وجود دارد (05/0>p )( امیدی ارجنكی ،1387).
نوروزي(1387) تحقيقي به بررسي رابطه بين تعهد سازماني و تمايل به ترك خدمت كاركنان موسسه منهدسين مشاور ساحل( آزمون مدل مي ير و آلن)پرداخته است. هدف اصلي اين تحقيق، بررسي رابطه بين تعهد سازماني و تمايل به ترك خدمت كاركنان مي باشد. بدين منظور از پرسشنامه تعهد سازماني ( آلن و مي ير، 1990) و تمايل به ترك خدمت كاركنان( ليونز، 1971و مبلي وهورنر، 1978) استفاده شده است. جامعه آماري اين تحقيق شامل كليه كاركنان دفتر مركزي موسسه مهندسين مشاور ساحل واقع در شهر تهران به تعداد 262 نفر مي باشد كه با استفاده از فرمول تعيين حجم نمونه ، تعداد 102 نفر از آنها به عنوان نمونه انتخاب شدند. به منظور تجزيه و تحليل اطلاعات از آزمون هاي همبستگي، ميانگين دو جامعه و ميانگين چند جامعه استفاده شده است. پس ازجمع آوري و تجزيه و تحليل داده ها ، نتايج تحقيق مورد بررسي قرار گرفت. اطلاعات بدست آمده با استفاده از روشهاي آماري مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت و در نهايت نتايج زير بدست آمد: بين ابعاد عاطفي و تكليفي تعهد سازماني با تمايل به ترك خدمت كاركنان رابطه معنا دار وجود دارد ولي بين تعهد مستمر و تمايل به ترك خدمت رابطه معنا دار مشاهده نشد. همچنين بين تعهد مستمر مديران و كاركنان حوزه هاي ستاد و صف سازمان تفاوت معنا دار مشاهده شد. علاوه بر اين بين تعهد مستمرسطوح مختلف تحصيلي كاركنان حوزه صف نيز تفاوت معنا دار مشاهده شد .

سيدكلالي(1390 )درتحقيق خود به  ارائه يك سيستم پشتيباني از تصميم فازي براي بررسي ميزان تمايل كاركنان به ترك خدمت در صنعت ارتباطات سيار ايران پرداخته است. هدف پژوهش حاضر ارائه يك سيستم استنباط فازي (FIS) براي بررسي ترك خدمت در ميان دانشگران متخصص اطلاعات و ارتباطات در صنعت ارتباطات همراه كشور ايران است. به اين منظور پس از بررسي ادبيات موضوع و اخذ نظر خبرگان، با استفاده از تحليل‌هاي آماري، يازده متغير سن، سطح تحصيلات، تصدي سازماني، جنسيت، حقوق، ابهام نقش، تنوع وظيفه، رضايت شغلي، گزينه‌هاي شغلي، رئيس بد و عدالت در پاداش به عنوان ورودي‌هاي مدل تعريف شدند و قوانين استنباط نيز براساس روش‌هايي نظير نقشه‌هاي شناختي فازي و گروه كانوني تدوين گرديد. مدل حاصل شده امكان پيش‌بيني ترك خدمت را به ازاي ورودي‌هاي مختلف امكان‌پذير مي‌سازد. با اين وصف مديران و برنامه‌ريزان سازماني مي‌توانند از سيستم استنباط فازي ترك خدمت، به منظور پشتيباني تصميم‌گيري و تهيه استراتژي‌ها و برنامه‌هاي نگهداري استفاده نمايند.

روش تحقیق:

جامعة آماري: جامعه مورد نظر در تحقيق حاضر کارکنان  شرکت ملی پخش فرآورده‌های نفتی ایران  در شهرهای بندرعباس؛ یزد، اصفهان، مشهد،کرمان، تربت حیدریه مي‌باشد. 
نمونه آماري و روش محاسبه حجم نمونه: جامعه آماري اين تحقيق تعداد 137 نفر از كاركنان شركت نفت  با تحصيلات ليسانس و فوق ليسانس است. علت اينكه جامعه آماري، با تحصيلات ليسانس و فوق ليسانس انتخاب شده، توجه به تحصيلات و تجارب آنها بوده است.

. براي بدست آوردن حجم نمونه از فرمول تعيين حجم نمونه از فرمول  كوكران به شرح زير استفاده گرديد .كه در آن p و q برابر 5/0 و e برابر با 095/0 در نظر گرفته شده است، بنابراين داريم:
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روش تجزيه و تحليل اطلاعات 
، ابتدا ضمن مرور ادبيات و مفاهيم موجود در ترک خدمت، عوامل موثر مورد مطالعه قرار گرفته است. سپس براي شناسايي عوامل تاثيرگذار در جامعه آماري مورد مطالعه پرسشنامه اي طراحي و تدوين شده است. پرسشنامه ي تدوين شده به منظور انتخاب متغيرهاي ( عوامل) اصلي مورد مطالعه به اعضاي نمونه آماري داده شد و نظرات آنان درخصوص اين عوامل تعيين گشته است. پس از تعيين عوامل اصلي با استفاده از نرم افزار بوسيله ي رسم نمودار پارتو عواملي را كه داراي بيشترين تاثير بر توانمندسازي بودند ،Minitab15 شناسايي شده است. پايايي جوابهاي بدست آمده با روش بازآزمايي مورد مطالعه قرار گرفته است. در ادامه به منظور اولويت بندي عوامل شناسايي شده، از روش TOPSIS  استفاده شده است . بدين منظور پرسشنامه دوم جهت بررسي تاثير هر يك از عوامل نسبت به شاخصهاي تعيين شده در اختيار نمونه آماري قرار گرفت و پس از جمع آوري و تلخيص داد ه ها، ماتريس تصميم گيري بدست آمد. در نهايت اولويت بندي عوامل با توجه به اوزان و اهميت هر يك از عوامل مشخص گرديده است

و- فهرست منابع و مأخذ مورد استفاده در پایان نامه :
1) اصغر پور، محمد جواد، 1383، تصميم گيري چند معياره، چاپ سوم، انتشارات دانشگاه تهران، تهران
2) مؤمني، منصور(1385). مباحث نوين تحقيق در عمليات، چاپ اول، تهران، انتشارات دانشکده مديريت دانشگاه تهران
3) قدسي پور سيد حسن(۱۳81). تحليل فرآيند سلسله مراتبي AHP، تهران، انتشارات دانشگاه صنعتي اميركبير. 
4) الوانی، سید مهدی،1382« مدیریت عمومی»چاپ نوزدهم. نشرنی.
5) تقدیسی و علیزاده، سیستم مدیریت یکپارچه HSE، ، نشر ریحان، چاپ اول ، 1387
6) حافظ نیا، محمدرضا، روش تحقیق در علوم انسانی ، تهران: سازمان مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی دانشگاه‌ها(سمت)1385
7) جزنی، نسرین، 1389«مدیر هیت منابع انسانی»چاپ هفتم، نشر نی.
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