
 

 

 

 ترک خدمترضایت شغلی و تمایل به  بر با شغلعجین شدن  تاثیربررسی 
 

 3، کیارش فرتاش2، سیّد مهدی موسوی داودی1عباسعلی رستگار

 22/2/22 تاریخ پذیرش:         2/3/22 تاریخ دریافت:

 

 چکیده

 و بابل شهر دو در ملتّ بانک شعبة 02کارکنان از نفر 012 خدمت ترک به تمایل و شغلی رضایت شغل، با شدن عجين رابطة بين تعيين پژوهش، این هدف

 ای خوشه گيری نمونه روش با استفاده از تحقيق این. است نفر 131 پژوهش، این انجام برای نمونه حجم حداقل مورگان، و کرجسی جدول طبق. است بابلسر

 و گرفته صورت همبستگی نوع از توصيفی روش به بررسی این. شدند داده تشخيص تحليل مناسب پرسشنامه 131 شده، توزیع پرسشنامة 152 از انجام شده و

 نشان پژوهش های یافته. گرفت صورت ساختاری معادلات الگوی از استفاده با ها داده تحليل. شد گرفته بهره استاندارد های پرسشنامه از ها داده آوری جمع برای

 با معناداری و رابطة مثبت، شغل با شدن عجين همچنين،. دارند خدمت ترک به تمایل با  معنادار و منفی ای رابطه شغلی، رضایت و  شدن عجين که دهد می

 .دارد کارکنان شغلی رضایت

 

 ها واژه کلید

 .خدمت ترک به تمایل شغلی، رضایت شغلی، شدن عجين

________________________________________ 
 .. دانشيار مدیریت رفتار سازمانی، دانشگاه سمنان1

  Email:mehdimousavi.hrm@gmail.comویسنده مسئول:،ندانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی، مرکز تحصيلات تکميلی دانشگاه پيام نور تهران. 0

  . دانشجوی دکتری مدیریت تکنولوژی، دانشگاه علامه طباطبایی.3
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 مقدمه

 از سازمانی منابع درست مدیریت تجارت، کنونیِ دنيای در

 از. است برخوردار سازمانها موفقيت در زیادی بسيار اهميت

 اهميت از انسانی منابع سازمانها، اختيار در مختلف منابع ميان

 منابع. طلبد می را خاصی توجه و است برخوردار ای ویژه

 عملکرد بين تمایز باعث که است مهمی عوامل از انسانی

 بر علاوه. شود می خدماتی سازمانهای به خصوص سازمانها،

 انتخاب، جذب، سازمانها، اساسی چالشهای از یکی این،

 مزیت به دستيابی برای انسانی منابع مدیریت و استخدام

 در سعی سازمانها مدیران تا است شایسته لذا. است رقابتی

 در که است ذکر شایان. باشند داشته کارکنان نيازهای ارضای

 با مستقيم طور به کارکنان که آنجا از خدمات، صنعت

 مشتریان بر مثبتی آثار کارکنان رضایت دارند، تماس مشتریان

 رضایت که است آن از حاکی گذشته مطالعات. داشت خواهد

 و کالا کيفيت از مشتریان ادراک بر مثبتی تأثير کارکنان شغلی

 1،کيث و هارتلين)دارد سازمان توسط شده ارائه خدمات

 سبب امر این. (515: 0221، همکاران و 2یون ؛010: 1111

 برخوردار. شد خواهد سازمان به مشتریان وفاداری افزایش

 به نيز منجر کنونی رقابتی محيط در وفادار مشتریان از بودن

 خواهد بازار سهم افزایش و ها هزینه کاهش سود، افزایش

 .(33: 0212 3،تانووا و ندیری)شد.

 تمایلی اند، راضی خود شغل از که کارکنانی این، بر علاوه

 تمام کنند می سعی و ندارند خود سازمان و خدمت ترک به

 این. گيرند به کار سازمان اهداف به دستيابی در را خود تلاش

 آموزش و استخدام کارمندیابی، های هزینه کاهش به منجر امر،

 رضایت مثبت نتایج به توجه با لذا،. شد خواهد انسانی نيروی

 بر که شود پرداخته عواملی به است شایسته کارکنان، شغلی

 ميان، این از. شوند واقع مؤثر کارکنان شغلی رضایت بهبود

. است پرداخته کارکنان شغل با شدن عجين به حاضر تحقيق

 کار به کارکنان که افُتد می اتفاق زمانی شغل با شدن عجين

________________________________________ 
1. Hartline & Keith 

2. Yoon 

3. Nadiri & Tanova 

 تمام انجام در را خود و اند دلبسته و مشتاق متعهد، خود

 شغلی شدن عجين که کارمندی. بينند می قادر محولّه وظایف

 وقف را خود گيرد، می انرژی خود کار از باشد، داشته بالایی

 عجين لذا،. شود می کار به طور کامل جذب و کند می کار

 فردی مثبت نتایج بروز به منجر تواند می کارکنان شغل با شدن

 .شود سازمانی و

 شناسی روان حوزة در روزافزون تحقيقات به توجه با

 تحقيقات انسانی، منابع مدیریت و سازمانی رفتار سازمان،

 پرداخته تحقيق این هایمتغيّر رابطة بين بررسی به اندکی

 بين روابط بررسی پژوهش، این انجام از هدف لذا. است

 خدمت ترک به تمایل و شغلی رضایت شغل، با شدن عجين

 .است بابلسر و بابل شهر دو شعب ملتّ بانک کارکنان بين در

 

 4شغل با شدن عجین

 مقابل در عموماً که است مفهومی شغل، با شدن عجين

 از که کارکنانی خلاف بر. گيرد می قرار 5شغلی فرسودگی

 دارای شده درگير کارکنان برند، می رنج شغلی فرسودگی

 فعاليتهای با اثربخش ارتباطی و اند پرانرژی و فعال ای‌روحيه

 برآورده توانایی کارکنان صورت، این در. دارند خود کاری

 ادبيات در. داشت خواهند را خود شغلی تقاضای ساختن

. یافت شغلیگيری  در برای مختلفی تعاریف توان می

( مهار) مطيع فرایند را شغل با شدن عجين ،(313: 1112)1کان

 این. کند می تعریف خود شغلی نقشهای در کارکنان شدن

 احساسی و شناختی فيزیکی، همچون: مختلفی ابعاد درگيری،

: 1110 و 311 :1112)کان نظر اساس بر. گيرد می بر در را

 در شاغل روانی حضور یعنی شغل؛ با شدن عجين ،(300

: 1111)3باکينگهام فروش پر کتاب اساس بر. وظيفه انجام زمان

 خود شغل در واقعی طور به کارکنان پنجم یک از کمتر ،(11

. سازد می آشکار را مفهوم این به توجه لزوم که شوند می درگير

________________________________________ 
4. Job Engagement 

5. Job Burnout 

6. Kahn 

7. Buckingham 
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 قابل سرشار سازمانی مزایای ،(55: 0221) همکاران و 1بریت 

 تجزیه و شناسایی را شغل با شدن عجين نتيجة درگيری  اندازه

 عجين ،(033: 0220) همکاران و 0رترها  .کردند تحليل و

 مورد را( شدن جذب و درگيری متغيّر دو با) شغل با شدن

 مهمی مفاهيم با را آن ارتباط و دادند قرار تحليل و تجزیه

 امنيت مشتریان، وفاداری و رضایت خدمت، ترک همچون:

 با شدن عجين مثبت ارتباط نهایت، در و کردند تبيين شغلی

 لذا. کردند کشف سازمان سودآوری و وری در بهره را شغل

 عجين دقيق بررسی لزوم برای متفاوتی عملی دلایل توان می

 اهميت که کرد استخراج سازمانی هایمتغيّر در شغل با شدن

 .کند می چندان دو را شغل با شدن عجين ارتقای و بررسی

 مورد تر‌دقيق را درگيری ،(110: 0223) 3سيمونز و نلسون

 احساس شغل، با شدن عجين آنان، نظر از دادند؛ قرار بررسی

 مثبت احساس این آنهاست. شغل قبال در کارکنان مثبت

 و بدانند معنادار شخصاً را خود شغل کارکنان شود می موجب

. کنند دنبال جدّیت با آینده، به اميد با را خود شغلی تلاشهای

 سه حوزه، این در گرفته صورت تحقيقات و تلاشها اساس بر

 و 1می توسط شغل با شدن عجين برگذار  تأثير عمدة شاخص

 عمدة مبنای عملاً که شده شناسایی( 01: 0221)همکاران

 قرار شغل با شدن عجين باب در عملی و آکادميک تحقيقات

 شغل با شدن عجين فيزیکی بُعد اول، شاخص. است گرفته

 شاخص ؛(گيرم می انرژی خود شغل انجام از من: کارمند)است

 دلبستگی خود شغل به من: کارمند)است احساسی بُعد دوم،

 انجام: است)کارمند شناختی بُعد سوم، شاخص ؛(دارم زیادی

 انجام حين در را دیگر موارد و شود می من جذب باعث شغل

 (.کنم می فراموش شغلی وظایف

 سازمان به کارکنان فکری و احساسی تعهد اوقات، اغلب در

 ؛11: 0221 5،بامروک)دانند می شغل با شدن عجين مساوی را

 درستی کاملاً تعبير که (03: 0225 7،شاو ؛33: 0221 6،ریچمن

________________________________________ 
1. Britt 

2. Harter 

3. Nelson & Simmons 

4. May 

5. Baumruk 

6. Richman 

7. Shaw 

 را شغل با شدن عجين موارد، بعضی در. آید نمی حساب به

 انجام در کارکنان بصيرت با همراه و مشهود تلاشهای معادل

: 0221، همکاران و 8)ماسلاچدانند می خود شغلی وظایف

121). 

 با را شغل با شدن عجين ،(125: 0221)همکاران و ماسلاچ

 مقابل نقطة در ،12تأثير و 1درگيری انرژی، مشخصة سه

غير  و 10انفعال، 11خستگی مشخصة سه با شغلی فرسودگی

 این محققان اکثر نظر اساس بر. کنند می تعریف 13بودن مؤثر

 کارکنان، خروجی بينی‌پيش به قادر شغل با شدن عجين حوزه،

: 0221 14،بيتز)است سازمان مالی عملکرد و سازمانی موفقيت

 ؛033: 0220 همکاران، و رترها  ؛11: 0221 بامروک، ؛13

 کاهش معاصر، تحقيقات است گفتنی. (33: 0221 ریچمن،

 ؛11: 0221 بيتز،)دهند می گزارش را شغل با شدن عجين

 را مهم این به سریع و جدّی توجه که (33: 0221 ریچمن،

 عجين آمریکایی، کارکنان از نيمی از بيش مثال، برای. طلبد می

 آمدن وجود به موجب که کنند نمی تجربه را شغل با شدن

؛ 13: 0221 بيتز،)است شده شغل با شدن عجين شکاف

 قبلیِ تحقيقات. (10: 0223 16،کوالسکی ؛1: 0221 15،جانسون

 به عمدتاً شغل، با شدن عجين گيری اندازه باب در شده انجام

 سطح از آمده دست به امتيازات جمع. اند پرداخته فردی سطح

 است؛ سازمان سطح در شغل با شدن عجين امتياز برابر فردی،

 محاسبة شکل ترین مناسب روش این است ممکن چه اگر

 از یکی. نباشد سازمان سطح در شغل با شدن عجين

 شغل، با شدن عجين گيری اندازه شدة شناخته چارچوبهای

، همکاران و هارتر)است شده ارائه 17گالوپ مؤسسة توسط

 10 مميزی به چارچوب این. (33: 0221؛ 010: 0223

 بيشتر اطلاعات برای)پردازد می کاری محيط در مشخصه

________________________________________ 
8. Maslach 

9. Involvement 

10. Efficacy 

11. Exhaustion 

12. Cynicism 

13. Inefficacy 

14. Bates 

15. Johnson 

16. Kowalski 

17. Gallup 
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: 0221، همکاران و راث ؛15: 0223 1،راث به: شود مراجعه

، رتر و همکارانها  ؛155: 0221و همکاران،  2واگنر ؛113

 عوامل و علل باب در مطالعات ترین جامعیکی از . (33: 0221

 ؛35: 0223)3پرین توسط شغل با شدن عجين برگذار  تأثير

 صورت( 51: 0223: 31: 0225 ؛05: 0221 ؛150: 0225

 و گباور کتاب در ها بررسی این نتایج بندی جمع و گرفته

 خود، های بررسی در پرین. است دسترسی قابل( 0221)1لومن

 این به و داد قرار بررسی مورد را کشور 11 از کارمند هزار 55

 درگير خود شغل در کارکناندرصد  01: رسيد که نتيجه

 درگير خود شغل در حدی تا کارکناندرصد  10 اند؛ نشده

 درگير خود شغل در کاملاً کارکناندرصد  11 و اند شده

 و شده یاد موارد اساس بر. (05: 0221 پرین،)اند شده

 سنجش برای بُعد سه ،(03: 0221)همکاران و می چارچوب

 گرفته که قرار استفاده مورد تحقيق این در شغل با شدن عجين

 :از عبارتند

 به ميل و پشتکار تلاش، انرژی، سطح 2:گرفتن انرژی -

 .شغلی وظایف انجام در تلاش

 شاغل افتخار و مندی علاقه احساس 6:شدن وقف -

 .خود شغل دربارة

 در خود شغلی وظایف به فرد توجه 7:شدن جذب -

 فرد شخصی مشکلات فراموشی به منجر که کار حين

 .شود می

 

 8شغلی رضایت

 رفتار حوزة در زیادی توجه که است مفهومی شغلی رضایت  

 اختصاص خود به مدیریت، ادبيات کلی طور به و سازمانی

 با شغلی رابطة رضایت به دليل وافر توجه این. است داده

 ترک تبدیل، و تغيير سازمانی، تعهد مثل دیگری مفاهيم

________________________________________ 
1. Rath 

2. Wagner 

3. Perrin 

4. Gebauer & Lowman 

5. Vigor 

6. Dedication 

7. Absorption 

8. Job Satisfaction 

 شهروندی رفتار شغلی، عملکرد شغل، با شدن عجين خدمت،

 تغييرات که کنونی متلاطم محيط در. است... و سازمانی

 و کارکنان نگهداشتن راضی ،کند می متأثر را سازمانها محيطی

 به نظر ضروری شغلشان به آنان کردن متعهد و ور بهره

 آکادميک تعاریف. (53: 1311 موسوی داودی،)رسد می

 است؛ انتظار مورد و ارزیابی های مؤلفه شامل شغلی، رضایت

 عنوان به را شغلی رضایت( 1310: 1131)1لوکه مثال، برای

 های جنبه ارزیابی از که کند می تعریف خوشایند احساسی

 رضایت( 11: 1155)12موتاز. شود می حاصل شغل مختلف

 ارزیابی از که کند می تعریف عاطفی پاسخی عنوانبه  را شغلی

 شده بيان چنين دیگری جای در. شود می حاصل کاری شرایط

 شغل با مرتبط ارزشهای و پاداشها تابع شغلی، رضایت است:

 شغلی، رضایت رویکردهای اغلب است ذکر شایان. است

 ،رگبهرز به وسيلة که است انگيزش های نظریه بر مبتنی

( 350: 1113) 11مازلو. (همان)شد داده توسعه وروم و ،مازلو

 وجود نياز پنج از یمراتب سلسله انسانی هر درون که کرد بيان

 اجتماعی، امنيت، فيزیولوژیکی، نيازهای از: عبارتند که دارد

 پيشنهاد چنين مازلو نيازهایمراتب  سلسله. خودیابی و احترام

 دیگر شود، برآورده حدودی تا که نيازی که کند می

 که بدانند باید سازمانها بنابر این، نيست. برانگيزاننده

 باید و دارند قرارمراتب  سلسله از سطح کدام در کارکنانشان

 12،جاج و رابينز)بپردازند بالاتر سطوح یا نياز آن ارضای به

: 1111)13هرزبرگ بهداشتی -انگيزشی نظریة. (105: 0210

 دخيل کار از افراد نارضایتی یا رضایت در را عامل دو( 51

 فرصت مثل درونی، عوامل نظریه، این اساس بر داند. می

 با شغل، خود و رشد سرپرست، با روابط کار، در پيشرفت

 مثل خارجی عوامل دیگر، طرف از. اند مرتبط شغلی رضایت

 با کاری، شرایط و سرپرستی اداره، سازمان، سياستهای

. (53: 1135 14،لِفِرت و اتکينسون)اند مرتبط شغلی نارضایتی

________________________________________ 
9. Locke 

10. Mottaz 

11. Maslow 

12. Robbins & Judge 

13. Herzberg 

14. Atchinson & Lefferts 
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 مفهوم کردن مطرح با نيز( 110: 1111)1وروم انتظار نظریة 

 از افراد انتظار به خاص به صورتی کردن رفتار به تمایل»

 مستقيم ارتباط نيز و کنند می دریافت رفتار آن برای که پاداشی

 شغلی رضایت مفهوم گسترش به «پاداشها جذّابيت با رفتار

 کارکنان که کند می بيان چنين انتظار نظریه است؛ کرده کمک

 که دهند می نشان خود از کارها انجام در زیادی تلاش زمانی

 و پاداش و عملکرد عملکرد، و تلاش بين را رابطة معقولی

 جاج، و رابينز)کنند مشاهده فردی اهداف رضایت و پاداش

 به شغل مجدد طراحی از پژوهشگران برخی. (103: 0210

 که برند می نام افراد شغلی رضایت افزایش برای عاملی عنوان

 هرزبرگ،)شود می افراد برای شغل کردن تر جذّاب باعث

 وقتی عمل این. (152: 1151، همکاران و هرزبرگ ؛51: 1115

 عوض افراد وظيفة و شغل های ویژگی که گيرد می صورت

 گفته وظایف طبيعت و محتوا به شغل های ویژگی شود؛

 مورد در نظریه تأثيرگذارترین. (13: 1113 2،اسپکتور)شود می

 و کمنهابه  متعلق افراد، بر شغل های ویژگی تأثير چگونگی

 شغل، های ویژگی نظریة مبنای بر است؛( 51: 1152)3اولدهام

 دهند، می انجام که وظایفی از درونی رضایت وسيلة به افراد

 به بينند، می معنی با را خود کار وقتی افراد. شوند می برانگيخته

 برانگيخته خود وظایف درست انجام به و مند علاقه خود شغل

 دارد وجود اساسی ویژگی پنج نظریه، این اساس بر. شوند می

 این برد؛ کار به را آنها شود می مشاغل تمام مورد در که

 اهميت وظایف، هویت وظایف، تنوع از: عبارتند ها ویژگی

 اساسی، ویژگی پنج این. بازخورد و کاری، استقلال وظایف،

 از: عبارتند که شد خواهند شناختی روان حالت سه به منجر

 قبال در مسئوليت شغل، بودن مهم و بودن با معنی احساس

 نتایج قبال در دانش و آگاهی داشتن و کاری نتایج

 .(51: 1311 موسوی داودی،)شغل.

 رضایت های مؤلفه تعریف برای زیادی تلاشهای تا کنون

 شناسایی آن برای متعددی شاخصهای و گرفته صورت شغلی

 شرایط: از ها عبارتند مؤلفه این ترین مهم. است شده

________________________________________ 
1. Vroom 

2. Spector 

3. Hackman & Oldham 

، همکاران و 5نولان ؛133: 1115، همکاران و 4آدامسون)کاری

 6،لی)مدیران و همکاران مشتریان، با تعامل ،(1151: 1115

: 1111 لوندح،)شغل خود ،(111: 1111 7،لوندح ؛355: 1115

: 0220 1،پرایس)پاداش ،(531: 0222 8،بوند و آدامز ؛111

 ،(323: ، بی531: /ای0220 10،تزنگ)رشد و ترفيع ،(033

 و کنترل ،(152: 1111 لوندح،)ستایش و شناسایی

 امنيت ،(033: 0220 پرایس، ؛353: 1115 لی،)مسئوليت

 و رهبری سبکهای و (1151: 1115 همکاران، و نولان)شغلی

، 531: /ای0220 تزنگ، ؛355: 1115 لی،)سازمانی سياستهای

 سنجش برای ذیل مؤلفة شش از تحقيق این در. (323: بی

 شده است: استفاده شغلی رضایت

حقوق و دستمزد پرداختی در قبال  11:پرداخت میزان -

 ؛انجام کار به کارکنان

مستقل بودن و آزادی عمل کارکنان  12:کاری استقلال -

 ؛خود ةف روزمریدر قبال انجام وظا

 شود میفرصتهایی که برای کارکنان فراهم  13:تعامل -

 ؛دنتا با دیگران ارتباط برقرار کن

 ةوسيل اهميت کلی شغل که به 14:شأن و مقام شغلی -

 شود؛ میخود فرد، کارکنان یا دیگر افراد احساس 

وظایف یا فعاليتهایی که در یک  12:کاریوظایف  -

 ؛شغل خاص باید انجام داده شود

سياستهای مدیریت و  16:سازمانی سیاستهای -

 .شود میهایی که در سازمان پياده  هرویّ

 

 

________________________________________ 
4. Adamson 

5. Nolan 

6. Lee 

7. Lundh 

8. Adams, A. & S. Bond 

9. Price 

10. Tzeng 

11. Pay 

12. Autonomy 

13. Interaction 

14. Professional Status 

15. Task Requirement 

16. Organizational Policies 
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 1ترک خدمتتمایل به 

 تمایلات به خدمت، ترک ،(153: 1113)0هلِمان نظر اساس بر

 به افراد تصميم به در نهایت منجر که شود می اطلاق رفتاری

 ترک ،(011: 1115)3گریفتِ و هُم. شود می سازمان ترک

 و دائمی ترک در کارمند آگاهانة و آشکار قصد را خدمت

 اهميت دليل به. کند می تعریف خود شغل از شاغل داوطلبانة

 به خدمت، ترک سازمانها، در انسانی منابع روزافزون

 رفتار خصوص به و مدیریت محققان بين در جذّاب موضوعی

 حوزة در مطالعه 1522 از بيش. است شده تبدیل سازمانی

 و شاو)است شده گزارش مختلف محققان توسط خدمت ترک

 و هُم ؛33: 0212، تانووا و ندیری ؛513: 1115، همکاران

: 0225 ؛15: 0222 4،تریسی و هينکين ؛015: 1115 گریفتِ،

 هر نيت خدمت، ترک. (011: 0222 5،تورنبِرگ و پيزام ؛02

 از خبر که دهد می نشان خود متبوع سازمان ترک را به فرد

 و 6چو)است شاغل و سازمان بين ارتباطی تعارض و شکاف

 هزینة سازمانها، در خدمت ترک. (333: 0221، همکاران

 سازمان به را ها روحيه کاهش و بازانتخاب بازآموزی، فرصتها،

 سازمانی شدید ریزشهای موجب و کند می تحميل

 یکی بانکی، حوزة در خدمت ترک بالای سطح. (همان)شود می

 مطرح آسيب یک عنوان به ایران در که است موضوعاتی از

، 8فرتاش و داودی ؛11: 0213 همکاران، و 7داودی)است.

0213 :10) 

 ترک نرخ منفی و مثبت پيامدهای به( 12: 1111)9نلیمَ

 ترک محققان،. است کرده اشاره بانکی ةحوز در خدمت

 سطح در اگر چه ؛بينند نمی ناکارامدی عنوان به را خدمت

 ترک که است مسئله این دیّؤم زیادی شواهد ،سازمانی

 سازمان به را زیادی جایگزینی و آموزش های هزینه خدمت،

________________________________________ 
1. Turnover Intention 

2. Hellman 

3. Hom & Griffeth 

4. Hinkin & Tracey 

5. Pizam & Thornburg 

6. Cho 

7. Davoudi 

8. Fartash 

9. Manley 

 منلی، ؛113: 1111 12،آیورسون و دیری)کند می تحميل

 که مسائلی از یکی. (31: 0212 تانووا، و ندیری ؛12: 1111

 معطوف خود به را زیادی مدیران توجه خدمت، ترک حول

 بالا توانمندی و مهارت با کارکنان عموماً که است این ،هکرد

 ترک را سازمان دارند، را تری مناسب شغلهای یافتن توانایی که

 عموماً کنند، مین ترک را خود شغل که کسانی و کنند می

: 0225 ،11هولتوم و تانووا)ندارند را بهتر شغل یافتن توانایی

 10کامن ةمطالع اساس بر. (31: 0212 تانووا، و ندیری ؛1551

 پایشبرای  را عامل سه باید سازمانها ،(55: 1131)همکاران و

 خدمت ترک سطح بتوانند تا بگيرند نظر در کارکنان ای دوره

 تصميمات و بشناسند درستی به را خود سازمان کارکنان

 باید هاسازمان ،اساس این بر. کنند اتخاذ باب این در مقتضی

 ذیل موارد از رسمی غير و رسمی صورت به ندنک تلاش

 :کنند حاصل اطلاع

 اندیشند؟ می سازمان از خروج به کارکنان الف( آیا

 هستند؟ جایگزین و جدید شغل جستجوی در کارکنان آیا ب(

 مذاکره وارد عملی صورت به دیگر سازمانی با کارکنان آیا ج(

 (51: 1131 همکاران، و کامن)؟اند شده سازمان ترک جهت

 خدمت، ترکسازی  شفاف برای( 035: 1133)13لی موب

 به را خود سازمان ترک بر مبنی شاغل یک تصميم فرایند

 اساس بر. است کرده تدوین تصميممراتب  سلسله صورت

 از اعم) خود فعلی شغل ارزیابی به ابتدا در افراد ،او الگوی

 فرد اگر. پردازند می( فعلی شغل از رضایت عدم یا رضایت

 خدمت ترک تفکر کرد، رضایت عدم احساس ارزیابی از پس

 جایگزین، های گزینه برای جستجو از قبل گيرد؛ می تقوّ

 اگر و شود می بررسی فرد توسط فعلی شغل ترک هزینة

 جستجو از حاصل مزایای برابر در خدمت ترک های هزینه

 ممکن های گزینه برای جستجو باشد، کمتر خدمت ترک برای

 وضعيت با ها گزینه ةمقایس و ارزیابی به فرد و شود می آغاز

 ترک برای نهایی تصميم آن، اساس بر و پردازد می خود فعلی

________________________________________ 
10. Deery & Iverson 

11. Tanova & Holtom 

12. Cammann 

13. Mobley 
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 تصميم در نهایت، شود. می اتخاذ شاغل توسط فعلی سازمان 

 ،شده بررسی ةگزین که شود می گرفته زمانی شغل ترک به

 تانووا، و ندیری)بياورد ارمغان به فرد برای بيشتری منافع

 ،(55: 1131)همکاران و کامن الگوی اساس بر. (33: 0212

 این در خدمت ترک شناسایی و بررسی برای پرسش سه

 سازمان، ترک به اندیشيدن: گيرد می قرار بررسی مورد تحقيق

 .خدمت ترک برای هبالقوّ تصميم و جدید شغل برای جستجو

 تحقیق های فرضیه و مفهومی الگوی

 ،پژوهش پيشينة به توجه با وشده  گفته  ادبيات اساس بر   

 به تحقيق هایمتغيّر بررسی به که گرفته صورت تحقيقاتی

 شغل با شدن عجين مورد در. باشد پرداخته دو به دو صورت

: 1132)1لها و  لائلر تحقيقات به توان می شغلی رضایت و

 ،(115: 1115)3نوپ ،(131: 1155)همکاران و 0بروک ،(325

 به نيز تحقيقاتی. کرد اشاره( 105: 0210)همکاران و 1وُود و

 اند، پرداخته خدمت ترک و شغل با شدن رابطة عجين بررسی

 و بلاو ،(351: 1111)5دی و حاسليد به توان می که

: 1115)3فرها و  مارتين ،(103: 1151 ؛011: 1153)1باول

( 333: 0211)و مارتين 1ویتمر و( 11: 0210)5فلچر ،(315

 .کرد اشاره

 نيز خدمت ترک و شغلی رضایت رابطه، بين مورد در

 لی‌موب ،(123: 1131)همکاران و 12پورتر تحقيقات به توان می
 و برا و( 015: 1115)11اوانز و ایروین ،(035: 1133)

رابطة  بررسی است ذکر شایان. کرد اشاره( 1: 0221)10فرِیم

 شمار به تحقيق این های نوآوری از با هم، متغيّر سه این بين

 را ای مطالعه تحقيق، این نویسندگان بر این، علاوه. رود می

 بانکداری صنعت در متغيّر سه این بررسی به که نيافتند

________________________________________ 
1. Lawler, & Hall 

2. Brooke 

3. Knoop 

4. Wood 

5. Huselid & Day 

6. Blau & Boal 

7. Martin & Hafer 

8. Fletcher 

9. Wittmer & Martin 

10. Porter 

11. Irvine & Evans 

12. Brough & Frame 

 از دیگری آوری نو عنوان به آن از توان می که باشد پرداخته

ها در جدول یک )نتایج این بررسی کرد اشاره حاضر تحقيق

 نمایش داده شده است(.

 عجين رابطة بين بررسی به که است آن بر حاضر تحقيق

کارکنان  خدمت ترک به تمایل و شغلی رضایت شغل، با شدن

 لذا الگو بپردازد. بابلسر و بابل شهر دو شعبة 02 نفر( 012)

 :دهد می ارائه را ذیل های فرضيه و (1مفهومی )طبق شکل 

معناداری با رضایت  ةرابط ،عجين شدن با شغلیک:  ةفرضی

 شغلی دارد.

معناداری با ترک  ةرابط ،عجين شدن با شغل دو: ةفرضی

 خدمت دارد.

معناداری با ترک خدمت  ةرضایت شغلی رابط سه: ةفرضی

 دارد.

 روش تحقیق

 گیری جامعة آماری و روش نمونه

 02 کارکنران  از نفرر  012 را حاضرر  تحقيق آماری جامعة

 تشررکيل بابلسررر و بابررل شررهر دو در ملرّرت بانررک شررعبة

 و کرجسی جدول نيز و آماری جامعة به توجه با. دهد می

 انجرام  بررای  نمونه حداقل تعداد ،(125: 1132)13مورگان

 در. شرد  تعيين شعب این کارکنان از نفر 131 تحقيق، این

 شرده  اسرتفاده  ای خوشه گيری نمونه روش از تحقيق، این

 پژوهشری،  هرر  انجرام  در کره  اصرل  این به توجه با. است

 برره پاسرر  از گونرراگون دلایررل برره کارکنرران از ای عررده

 کنند، نمی پر درستی به آن را یا زنند می باز سر پرسشنامه

 کارکنران  برين  پرسشرنامه  152 تعداد تا شد آن بر تصميم

 برا  ها، پرسشنامه گردآوری از پس نهایت، در. شود توزیع

 131 تعداد استفاده، قابل غير های پرسشنامه گذاشتن کنار

 آن برر  تحليلهرا  و شرد  داده تشرخيص  مناسرب  پرسشنامه

 .شد انجام اساس

 

 

________________________________________ 
13. Krejcie & Morgan 
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 بزارا

 پرسشنامهاز  ،های لازم آوری داده در این پژوهش برای جمع

بهره گرفته شده است. برای سنجش عجين شدن با شغل از 

(، رضایت 13: 0223)1بِکِرو  شاوفلِیاستاندارد  پرسشنامة

 و برای (05: 1151)0پدیمونتو  استمپس پرسشنامةشغلی از 

 کامّان پرسشنامةسنجش تمایل به ترک خدمت از 

( بهره گرفته شده است. شایان ذکر 10: 1131)3وهمکاران

ها از طيف پنج عاملی ليکرت استفاده شده  پرسشنامهاست در 

 است.

 پایایی ابزار

باخ  فای کرون ل آ ز  ا امه،  پرسشن ایی  ی ا پ ين  عي ت برای 

فاده شده است. طبق )جدول  ست فای 0ا ل آ قادیر  (، م

ز  ا يشتر  ب باخ  ایی مناسب  2.3کرون ی ا پ نگر  نشا

مه است. ا  پرسشن

 روایی ابزار

بزار در این پژوهش، روایی ا های  برای بررسی روایی 

محتوایی و سازه مورد نظر قرار گرفت. روایی 

لهای تشکيل بزار به سؤا ا دهندة آن  محتوای یک 

لهای پرسشنامه معرّف  بستگی دارد. اگر سؤا

ای باشد که محقق قصد  ویژهها و مهارتهای  ویژگی

گيری آنها را داشته باشد، آزمون دارای روایی  اندازه

محتوا است. روایی محتوای یک آزمون معمولاً 

توسط افراد متخصص در موضوع مورد مطالعه تعيين 

شود. روایی محتوای این پرسشنامه توسط چند  می

تن از استادان مدیریت مورد تأیيد قرار گرفته است. 

ن، برای بررسی روایی سازه، از تحليل عاملی در ضم

استفاده شده است. به  ELافزار تأیيدی به کمک نرم

ّرهای مکنون عجين شدن  این منظور، روابط بين متغي

با شغل، رضایت شغلی و تمایل به ترک خدمت، با 

عاد آنها مورد سنجش قرار گرفت. ب  ا

________________________________________ 
1. Schaufeli & Bakker 

2. Stamps & Piedmont 

3. Cammann, Fichman, Jenkins & Klesh 

 گیری عجین شدن با شغل الگوی اندازه

تایج تحليل عاملی تأیيدی مرتبة اول و (، 3)جدول  ن

مرتبة دوم عوامل مربوط به سازه درگيری شغلی را 

( مشخص 3. همان طور که در )جدول دهد نشان می

است، در تحليل عاملی مرتبة اول، مقادیر اعداد 

نابر  1.11معناداری تمامی سؤالات بيش از  است. ب

توان  این، بار عاملی تمامی آنها معنادار است و می

عجين گفت که رابطة مثبت و معناداری با سازة 

م از سؤالات شدن با شغل  دارند. از این رو، هيچ کدا

مانند. در  باقی میشوند و در تحليل  حذف نمی

بعاد سه گانه دارای  تحليل عاملی مرتبة دوم، تمام ا

بيشتر از  بار عاملی معنادار )مقادیر اعداد معناداری

بعاد در سازة  ( می1.11 ا نابر این، این  عجين باشند. ب

توان  مانند. بدین ترتيب، می باقی میشدن با شغل 

نرژی گرفتن، وقف شدن و جذب  عاد ا ب گفت که ا

ر  شدن، ّ رابطة مثبت و عجين شدن با شغل با متغي

 معناداری دارند.

در ضمن، شاخصهای تناسب الگو حاکی از آن است 

لگو ا ز نظر برازش در وضعيت قابل قبولی قرار که ا

 (χ2/df)دو بر درجة آزادی  دارد؛ زیرا نسبت کای

بر   3است که کمتر از مقدار مجاز  0.2511آن، برا

 (RMSEA)است و مقدار ميانگين مجذور خطاها 

ا  بر ب يز برا  2.12و کمتر از مقدار مجاز  2.251ن

 است. 25/2نيز کمتر از  P-valueاست. مقدار 

دهد که در الگوی  نشان می 3وه بر این، جدول علا

تخمين استاندارد، هر کدام از شاخصها به چه ميزان 

باشند. اولویت  کنندة عجين شدن با شغل می تبيين

ز:  . جذب 0. وقف شدن، 1این شاخصها عبارتند ا

نرژی گرفتن3شدن و   .. ا

به  ،یتأیيدتوان با توجه به نتایج تحليل عاملی  در کل، می

مورد بحث را  ةو ساز کردعجين شدن با شغل اتّکا  ةساز

 مبنای کار قرار داد.
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 تحقيق ةگان های سهمتغيّرخلاصه نتایج و روشهای تحقيقات منتخب در  .1جدول 

 پژوهشگران نوع تحقیق تحقیق هدف آماری ةجامع ها خلاصه یافته

موجب افزایش انگيزه  عجين شدن با شغل

 .شود میو رضایت شغلی 

در دانشمند  011

آزمایشگاههای 

 ةتوسع وتحقيق 

 آمریکا

عجين شدن با بررسی ارتباط 

 ، رضایت شغلی و انگيزهشغل

ی)تحليل کمّ

 عاملی(

: 1132لائلِر و هال)

325) 

ه تحقيق ب متغيّرارتباط مثبت و قوی بين سه 

 دست آمد.

کارمند  533

وقت بيمارستان  تمام

جانبازان)بعد از 

 جنگ جهانی دوم(

بررسی ارتباط بين رضایت 

و عجين شدن با شغل شغلی، 

 نقش آنها در تعهد سازمانی

ی)تحليل کمّ

 عاملی(

بروک و 

: 1155همکاران)

131) 

ابعاد رضایت  ةبا هم عجين شدن با شغل

 ةشغلی ارتباط مثبت ندارد و فقط با دو جنب

ارتباط  ،رضایت از وظایف جاری و ارتقا

 مثبت دارد.

پرستار در  131

بيمارستانهای 

 مختلف

عجين شدن بررسی ارتباط بين 

، رضایت شغلی و تعهد با شغل

 سازمانی

)تحليل  کمّی

 همبستگی(
 (115: 1115نوپ)

موجب کاهش  عجين شدن با شغلافزایش 

 شود میترک خدمت تا حد قابل توجهی 
- 

و عجين شدن با شغل تأثير 

 تعهد سازمان بر ترک خدمت
 کيفی

: 1153بلاو و باول)

011) 

و تعهد  عجين شدن با شغلافزایش 

جنسيت، وضعيت  ةلفؤسازمانی )با سه م

 ،شغل( در کاهش ترک خدمت تأهل، نوع

 قابل توجهی دارد.تأثير 

شعبه یک  101

 شرکت بيمه

ارائه شده توسط  آزمون الگوی

به  1153نویسندگان در سال 

 کمّیصورت 

)تحليل  کمّی

 همبستگی(

: 1151بلاو و باول)

103) 

در کاهش ترک خدمت  عجين شدن با شغل

نقش زیادی دارد. این نقش در بين کارکنان 

تر  وقت پررنگ وقت از کارکنان تمام پاره

 است.

پرسنل در  152

شرکتهای بازاریابی 

 تلفنی

و عجين شدن با شغل تأثير 

تعهد سازمانی بر ترک خدمت 

وقت  وقت و پاره )کارکنان تمام

 به صورت جداگانه(

)تحليل  کمّی

 همبستگی(

مارتين و 

 (315: 1115هافر)

عجين شدن منفی و قوی بين  ةرابطوجود 

 و ترک خدمت. با شغل

کارکنان و مدیران 

یک شرکت بزرگ 

در ناحيه جنوب 

 شرقی آمریکا

مستقل از جمله  متغيّرتأثير چند 

، بر ترک عجين شدن با شغل

 خدمت

 کمّیترکيبی )

)تحليل 

همبستگی( و 

 کيفی(

 (11: 0210فلچر)

 عجين شدن با شغلمنفی بين  ةرابطوجود 

هر چه نقشهای بيرونی فرد  ؛و ترک خدمت

با نقشهای شغلی تفاوت بيشتری داشته 

 .شود میتضعيف  هرابطاین  ،باشد

از وقت  کارکنان پاره

شرکتهای مختلف 

 آمریکایی

بر عجين شدن با شغل تأثير 

وقت  ترک خدمت کارکنان پاره

 )بر اساس ساعات کاری(

)تحليل  کمّی

 همبستگی(

ویتمر و مارتين 

(0211 :333) 

منفی و بسيار قوی بين رضایت  ةرابط

 شغلی و ترک خدمت وجود دارد.

پزشکان  روان

مختلف از سراسر 

 آمریکا

تعهد  بين ةبررسی رابط

سازمانی، رضایت شغلی و ترک 

 خدمت

)تحليل  کمّی

 همبستگی(

پورتر و 

: 1131همکاران)

123) 

منفی بين  ةسازی هيوریستکی، رابطگولابا 

رضایت شغلی و ترک خدمت اثبات 
- 

بين رضایت  ةبررسی رابط

 شغلی و ترک خدمت
 کيفی

: 1133لی) موب

035) 
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 شود. می

منفی ضعيفی بين رضایت شغلی و  ةرابط

 ترک خدمت وجود دارد.

پرستاران 

بيمارستانهای 

 مختلف

بين رضایت  ةبررسی رابط

 شغلی و ترک خدمت

)تحليل  کمّی

 همبستگی(

ایروین و 

 (015: 1115اوانز)

منفی و قوی بين رضایت شغلی و  ةرابط

 ترک خدمت وجود دارد.

افسر پليس  122

 نيوزلندی

بين رضایت  ةبررسی رابط

 شغلی و ترک خدمت

)تحليل  کمّی

 عاملی(

: 0221برا و فرِیم)

1) 

 

 
 مفهومی تحقيق الگوی .1شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های پژوهش آمارهخلاصه . 2جدول 

آلفای پایایی )

 (کرونباخ

انحراف 

 معیار
 میانگین

تعداد 

 الاتؤس

 شاخصها

 

 گرفتن انرژی 1 1.1011 2.12255 2.355

 شدنوقف  5 1.0115 2.11235 2.351

 جذب شدن 1 1.1551 2.15250 2.511

23832 ..... ..... 17 
عجين شدن با 

 شغل

 ميزان پرداخت 1 1.3521 2.13153 2.300

 استقلال کاری 1 1.0020 2.51355 2.312

 تعامل 1 1.2111 2.55123 2.310

2.313 2.12335 3.1513 1 
شأن و مقام 

 شغلی

 وظایف کاری 1 1.3151 2.15310 2.333

2.330 2.52511 3.1115 1 
سياستهای 

 سازمانی

 رضایت شغلی 24 ..... ..... 23788

23721 2348278 136322 3 
ترک تمایل به 

 خدمت
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 عجين شدن با شغل گویلايدی أیتحليل عاملی ت .3جدول  

 دوم ةی مرتبتأییدتحلیل عاملی 

 (متغیّربین شاخص و  ة)رابط

 اول ةی مرتبتأییدتحلیل عاملی 

 ( ت و شاخصسؤالابین  ة)رابط

 متغیّر
عدد 

 معناداری

ضریب 

 استاندارد
 شاخصها

عدد 

 معناداری

ضریب 

 استاندارد
 تسؤالا

عجین 

شدن با 

 شغل

1.15 2.51 
انرژی 

 گرفتن

 . من در کارم سرشار از انرژی هستم.1 2.52 .....

 کنم. ت می. من هنگام کار کردن احساس قو0ّ 2.55 1.31

 . همواره مشتاقم تا به سر کارم بروم.3 2.11 3.35

 . برای مدت زیادی قادرم کارم را بدون توقف ادامه دهم.1 2.10 3.51

 ذهنی بسيار آماده و بشّاش هستم. . هنگام کار، از نظر5 2.31 3.13

 کنم. . حتّی اگر کارها خوب پيش نروند، من کارم را رها نمی1 2.10 3.51

5.15 2.11 
وقف 

 شدن

 . کارم سرشار از معنا و مفهوم است.1 2.53 .....

 مند هستم. . من به کارم علاقه0 2.51 5.22

 .دهد می. کارم به من روحيه 3 2.51 1.53

 . من نسبت به کارم احساس خوبی دارم.1 2.31 3.32

 کافی چالشی است. ةنظر من، کارم به اندازه . ب5 2.11 1.21

1.50 2.13 
جذب 

 شدن

 کنم. . هنگام کار، گذر زمان را احساس نمی1 2.11 .....

 کنم. . هنگام کار، به هيچ چيزی غير کار، توجه نمی0 2.35 0.11

 کنم، خوشحالم. . وقتی کار می3 2.11 3.30

 شوم. . من در کارم غرق می1 2.51 3.11

 کنم. . هنگام کار، زمان و مکان را احساس نمی5 2.35 3.11

 توانم از شغلم جدا شوم. . نمی1 2.53 3.53

 

 

 گیری رضایت شغلی اندازه الگوی

اول و دوم عوامل  ةی مرتبتأیيد، نتایج تحليل عاملی 1جدول 

. همان طور که دهد را نشان میرضایت شغلی  ةمربوط به ساز

اول، مقادیر  ةدر جدول مشخص است، در تحليل عاملی مرتب

 ،این . بنابراست 1.11بيش از  ،تسؤالااعداد معناداری تمامی 

 ةکه رابط توان گفت و می استدار ابار عاملی تمامی آنها معن

 

 

 

رضایت شغلی دارند. از این رو،  ةداری با سازامثبت و معن

باقی شوند و در تحليل  حذف نمیت سؤالاهيچ کدام از 

دوم، تمام ابعاد  ةمانند. همچنين در تحليل عاملی مرتب می

 داری )مقادیر اعداد معناداریناگانه، دارای بار عاملی مع شش

رضایت  ةاین ابعاد در ساز ،این بنابر .باشند ( می1.11بيشتر از 

توان گفت که ابعاد ميزان  مانند. بدین ترتيب، می شغلی باقی می

پرداخت، استقلال کاری، تعامل، شأن و مقام شغلی، وظایف 

مثبت و  ةرابط رضایت شغلیبا  ،کاری و سياستهای سازمانی

 معناداری دارند.
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 رضایت شغلی الگویی تأیيدتحليل عاملی . 4جدول 

 دوم ةی مرتبتأییدتحلیل عاملی 

 (متغیّربین شاخص و  ة)رابط

 اول ةی مرتبتأییدتحلیل عاملی 

 ت و شاخص(سؤالابین  ة)رابط

 متغیّر
عدد 

 معناداری

ضریب 

 استاندارد
 شاخصها

عدد 

 معناداری

ضریب 

 استاندارد
 تسؤالا

رضایت 

 شغلی

5.21 2.55 
میزان 

 پرداخت

 . پرسنل اینجا از حقوق خود راضی هستند.1 2.11 .....

 بخش است. . حقوق فعلی من، رضایت0 2.33 3.31

 رود، سطح پرداخت مناسب است. . با توجه به انتظاراتی که از کارکنان می3 2.51 1.13

 سازمان، مناسب است. . ميزان افزایش حقوق در این1 2.11 1.51

1.11 2.13 
استقلال 

 کاری

 .کند می. به نظر من، سرپرستم به ميزان قابل قبولی کار من را کنترل 1 2.51 .....

 سازمان دارم. ةکنم، ورودی )سعی و تلاش( کافی در انجام برنام . حس می0 2.15 5.55

 است.. نسبت مسئوليت و اختياراتم مناسب 3 2.31 1.51

 گيری وجود دارد. . در اینجا، فرصت کافی برای شرکت در فرایند تصميم1 2.31 1.31

 تعامل 2.12 5.11

 مشکلات همکاران خود دارند. فعیت سعی در ر. کارکنان اینجا با جد1ّ 2.35 .....

 .کنند میها با کارکنان به خوبی همکاری  . مافوق0 2.35 3.11

 .کند میوارد در اینجا احساس تنهایی ن کارمند تازه .3 2.10 3.51

 . در اینجا بين سطوح مختلف پرسنل، همکاری مناسبی وجود دارد.1 2.53 1.11

1.31 2.31 

شأن و 

مقام 

 شغلی

 .شود میمناسب شناخته  ة. در کل، شغل من به عنوان یک حرف1 2.51 .....

 به شغل من دارند.. اطرافيانم دید مثبتی 0 2.52 1.32

 دهم، مهم است. . به نظرم هر آنچه در شغلم انجام می3 2.11 1.03

 دهم، وظایف مهمی هستند. . کارهایی که در شغلم انجام می1 2.13 5.52

1.12 2.33 
وظایف 

 کاری

 های دست و پا گير وجود ندارد. ه. در کارم، روی1ّ 2.55 .....

 توانستم انجام دهم. ام را نداشتم، کار بهتری نمی شغل فعلی. اگر 0 2.50 5.12

 کنم. دهم احساس رضایت می . من نسبت به وظایفی که انجام می3 2.33 3.55

1.20 2.11 
. در اینجا فرصت کافی برای بحث در مورد مشکلات کاری با همکاران 1

 وجود دارد.

1.11 2.55 
سیاستهای 

 سازمانی

 شان اعمال نظر کنند. توانند بر شيفت کاری . در اینجا کارکنان، می1 2.53 .....

 .کند می. مدیریت، به مشکلات کارکنان رسيدگی 0 2.31 3.11

 . در اینجا فرصت پيشرفت وجود دارد.3 2.51 1.11

 های سازمانی را دارند. گيری . کارکنان فرصت کافی برای شرکت در تصميم1 2.30 1.33
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ناسب  در  ت لگوضمن، شاخصهای  ز آن  ا حاکی ا

لگواست که  از نظر برازش در وضعيت قابل  ا

ر دارد؛   ةدو بر درج نسبت کای زیراقبولی قرا

ر  ،آن (χ2/df) آزادی ب را است که کمتر از  0.1251ب

ر مجاز  ميانگين می 3مقدا مجذور  باشد و مقدار 

يز  (RMSEA)خطاها  ا ن ب ر  ب  کمتر ازو  2.251برا

يز کمتر  P-valueاست. مقدار  2.12مقدار مجاز  ن

ز   .است 25.2ا

این، جدول  بر  لگویدهد که در  نشان می 1علاوه   ا

دارد، هر استان ز  تخمين  م ا به چه  شاخصهاکدا

ي ب ت ن  اولویت  شغلی می رضایت ةکنند نيميزا اشند.  ب

ین  ز:  شاخصهاا  .0، استقلال کاری .1عبارت است ا

عامل پرداخت،  .3، ت  .5وظایف کاری،  .1ميزان 

 سياستهای سازمانی. .1شأن و مقام شغلی و 

تایج تحليل عاملی  در کل، می ن ه  ب ا توجه  ب ن  توا

ه سازه تأیيد نمود و سازه  رضایتی ب کا  ّ ت ا شغلی 

د.مورد بحث را مبن ر دا  ای کار قرا
 

 

 گیری تمایل به ترک خدمت الگوی اندازه

تایج،  5جدول  تأیيدی مرتبة اول  ن تحليل عاملی 

ه ترک خدمت را  ه سازة تمایل ب مل مربوط ب عوا

. همان طور که در جدول مشخص دهد نشان می

د  اعدا بة اول، مقادیر  است، در تحليل عاملی مرت

از  ابر  1.11معناداری تمامی سؤالات، بيش  ن ب است. 

ادار است و می ها معن ن ار عاملی تمامی آ ب ین،  توان  ا

تمایل به گفت که را ا سازة  ب بطة مثبت و معناداری 

م از  این رو، هيچ کدا د. از  ترک خدمت دارن

مانند.  باقی میشوند و درتحليل  حذف نمیسؤالات 

ترتيب، می ا  بدین  ب این سؤالات،  توان گفت که 

ه ترک خدمت رابطة مثبت و معناداری  تمایل ب

رند. لگوی معادلات ساختاری 3)جدول  دا تایج ا ن  ،)

يز  ن ه را نشان  آزمون فرضيهو  های تحقيق ب

 دهند. می

 

  

 

  

 خدمت ترک به تمایل الگوی تأیيدی عاملی تحليل. 2 جدول

 تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول

 )رابطة بین سؤالات و متغیّر(

 سؤالات ضریب استاندارد عدد معناداری متغیّر

تمایل به ترک 

 خدمت

 کنم. ام فکر می فعلی. من اغلب به رها کردن شغل 1 2.11 1.13

 گردم. . من گاهی به دنبال شغل جدیدی می0 2.31 5.01

 . من تصميم دارم تا به زودی کارم را ترک کنم.3 2.33 3.11
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 یافته ها

گيری و سنجش روایی آنها به  های اندازه گولاپس از بررسی 

های متغيّرتوان روابط ميان  ی، میتأیيدکمک تحليل عاملی 

د. از این رو، کرساختاری بررسی  گویلااساس  تحقيق را بر

های تحقيق حاضر، از روابط  ت یا سقم فرضيهدر بررسی صحّ

سازی معادلات ساختاری استفاده شده  گولای مبتنی بر علّ

، نتایج حاصل 3و  0های و شکل (1جدول )در ضمن، است. 

 . دهد میهای تحقيق را نشان متغيّراز آزمون همبستگی ميان 

 
 های تحقيقمتغيّری ميان روابط علّ الگوی .2شکل 

 

 های تحقيقمتغيّرهمبستگی ميان  .6جدول 

 
انرژی 

 گرفتن
 جذب شدن شدن وقف

میزان 

 پرداخت

استقلال 

 کاری
 تعامل

شأن و مقام 

 شغلی

وظایف 

 کاری

سیاستهای 

 سازمانی

تمایل به 

ترک 

 خدمت

          1.222 انرژی گرفتن

         1.222 2.511 وقف شدن

        1.222 2.115 2.151 جذب شدن

       1.222 2.151 2.335 2.130 میزان پرداخت

      1.222 2.535 2.513 2.131 2.533 استقلال کاری

     1.222 2.103 2.131 2.121 2.311 2.155 تعامل

    1.222 2.555 2.100 2.515 2.111 2.335 2.123 شأن و مقام شغلی

   1.222 2.512 2.551 2.115 2.135 2.111 2.312 2.115 وظایف کاری

  1.222 2.011 2.105 2.135 2.301 2.011 2.331 2.031 2.051 سیاستهای سازمانی

 1.222 -2.111 -2.121 -2.513 -2.155 -2.553 -2.551 -2.101 -2.315 -2.501 تمایل به ترک خدمت

 

 .دار استامعن 2.21ها در سطح  تمام همبستگی
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حاکی از آن است که  الگوضمن، شاخصهای تناسب  در 

از نظر شاخصهای تناسب و برازش در وضعيت خوبی  الگو

 ،آن (χ2/df)آزادی  ةدو بر درج نسبت کای زیرا؛ ر دارداقر

 (RMSEA)ميانگين مجذور خطاها ، مقدار 1.1101برابر با 

 است 2.25نيز کمتر از  P-valueاست و مقدار  11/2برابر با 

 الگوی اجرا شده برازش مناسبیتوان نتيجه گرفت که  که می

 دارد.

 بحثو  گیری نتیجه

عجين شدن با بين  ةکردن رابط هدف تحقيق حاضر، مشخص

، رضایت شغلی و تمایل به ترک خدمت در بين کارکنان شغل

بانک ملتّ در دو شهر بابل و بابلسر است. به دليل  ةشعب 02

وری  بی که تمایل به ترک خدمت کارکنان بر بهرهآثار مخرّ

عواملی که در کاهش بروز این  گذارد، شناسایی سازمانی می

از موضوعات مورد توجه  ،پدیده در سازمانها نقش دارند

محققان و اندیشمندان مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی 

علاوه بر این،  .است که خود دليل اصلی انجام این تحقيق بود

تحقيقات اندکی صورت گرفته که به بررسی همزمان روابط 

باشند. لذا، بررسی روابط بين این   پرداخته متغيّربين این سه 

 ها از دلایل دیگر انجام این تحقيق بوده است.متغيّر

 ةرابط ،عجين شدن با شغلدهد که  نتایج تحقيق نشان می

مثبت و معناداری با رضایت شغلی کارکنان دارد که نتایج 

(، 325: 1132)هالو  لائلِر(، 111: 0221)1ساکستحقيق 

( را 115: 1115( و نوپ)131: 1155مکاران)و ه بروک

مدیران بانک  یژهوبه . لذا، مدیران سازمانها، کند می تأیيد

این فرضيه، با  تأیيدتوانند با توجه به  مورد بررسی می

کارکنان خود، رضایت شغلی  عجين شدن با شغلافزایش 

مند  آنها را بهبود بخشند تا از نتایج مثبت حاصل از آن بهره

 الگویی تأیيدو تحليل عاملی   3با توجه به جدول شوند. 

آید که شاخص  دست میه ، چنين بعجين شدن با شغل

 عجين شدن با شغلبيشترین رابطه را با  ،«وقف شدن»

به این معنی که مدیران بانک مورد بررسی  ؛کارکنان دارد

________________________________________ 
1. Saks 

با معنی و با مفهوم  ا،توانند با فراهم کردن کاری پر محتو می

عجين بخش، کارکنان را وقف کار خود کنند و  و روحيه

آنها را بهبود بخشند. علاوه بر این، دو  شدن با شغل

قابل  ةنيز رابط «انرژی گرفتن»و  «جذب شدن»شاخص 

 کارکنان دارند. عجين شدن با شغلتوجهی با 

 

 

 
 

 تحقيق معناداری اعداد الگوی .3 شکل

 

 

 های تحقیق . روابط میان متغیر7ّجدول 

 تحقیقفرضیه 
ضریب 

 استاندارد

عدد 

 داریامعن

نتیجه 

آزمون 

 فرضیه

رضایت  ← عجين شدن با شغل

 شغلی
 تأیيد 5.51 2.53

تمایل  ← عجين شدن با شغل

 به ترک خدمت
 تأیيد -2.31 -3.10

تمایل به ترک  ←رضایت شغلی 

 خدمت
 تأیيد -2.52 -3.11
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آمده، بُعد اهميت شامل سه  لیذطور که در شکل  همان

ن است که کارکنان بانک مورد آبيانگر  ،طيف است. این بُعد

 عجين شدن با شغل های مؤلفهبررسی نسبت به هر یک از 

. اهميت و انتظارات دهد میچقدر حساسند و به آن اهميت 

، 1تا  2.1 ةکارکنان بانک در سه طيف حساس با نمر

 2.3تا 2 ةو غير حساس با نمر 2.1تا  2.3 ةحساس با نمر نيمه

تعریف شده است. علاوه بر این، بُعد عملکرد، مربوط به 

)آزمون ميانگين استدر بانک ملّت  شاخصهاشرایط موجود 

که وضعيت موجود بانک  دهد می(. این بعُد نشان 0جدول 

(، 5/0تا  2چگونه است. عملکرد بانک در سه طيف ضعيف)

( مورد بررسی قرار 5تا  5/3و قوی) (5/3تا  5/0متوسط)

مهم  ةتوان از این ماتریس به دو نتيج این، می گرفته است. بنابر

یی شاخصهااینکه کارکنان این بانک نسبت به چه  دست یافت:

و دیگر اینکه، کارکنان بانک در وضع موجود در  !حساسند

 .ند و چه نوع عملکردی دارندا چگونه شاخصها ةزمين

 

عملکرد مربوط به شاخصهای عجين  -ریس اهميتمات. 4شکل 

 شدن با شغل

شود، هر سه  مشاهده می 1همان طور در شکل 

از اهميت بالایی  عجين شدن با شغل،شاخص 

برخوردارند و نيز از نظر عملکرد فعلی در قسمت قوی 

توان ادّعا کرد که بانک مورد  اند. لذا، می قرار گرفته

کارکنان در شغلشان، بررسی در زمينة درگير کردن 

خوب عمل کرده است. علاوه بر این، نتایج حاصل از 

دهد  می ( نشان0الگوی معادلة ساختاری تحقيق)شکل 

بيشترین رابطه را با رضایت « انرژی گرفتن»که شاخص 

توانند با  شغلی کارکنان دارد. لذا، مدیران بانک می

توجه به این اصل، محيطی را فراهم آورند که به 

نان انرژی مثبتی را منتقل کند و منجر به افزایش کارک

رضایت آنها از شغلشان شود. این امر، نيازمند 

نظرخواهی از کارکنان و دریافت انتقادهای آنها از 

محيط کاری فعلی و نيز پيشنهادهایشان برای بهبود آن 

 است.

توان شکلی  شایان ذکر است همانند شکل قبل، می

رضایت شغلی ترسيم کرد. برای نشان دادن شاخصهای 

با توجه به تحليل عاملی تأیيدی الگوی رضایت شغلی، 

بيشترین اهميت « استقلال کاری»چنين به دست آمد که 

ميزان »، «تعامل»را برای کارکنان و رضایت آنها دارد. 

و « شأن و مقام شغلی»، «وظایف کاری»، «پرداخت

ند. به های بعدی قرار دار در رتبه« سياستهای سازمانی»

، اهميت شاخصها و نيز وضعيت 5طور کلی، شکل 

 .دهد فعلی شاخصها را در جامعة مورد بررسی نشان می

شود، به غير از شاخص  طور که ملاحظه می همان

، تمام شاخصها از اهميت بالایی «سياست سازمانی»

برای کارکنان برخوردارند و نيز از نظر عملکرد فعلی، 

سياست »ن، به غير از شاخص با توجه به آزمون ميانگي

، تمام شاخصها عملکرد مناسبی دارند و در «سازمانی

اند. همين امر، چگونگی رابطة  ناحية قوی قرار گرفته

منفی بين رضایت شغلی و تمایل به ترک خدمت 

دهد که نتایج تحقيقات پورتر و  کارکنان را توضيح می

و (، ایروین 035: 1133لی) (، موب123: 1131همکاران)

و  1(، کُرونکا1: 0221(، برا و فرِیم)015: 1115اوانز)

: 0225و همکاران ) 0(، رحمان111: 0225همکاران)

(، ماتيو و 132: 1151)3شُر و مارتين (،51

: 1113)5(، مَنهيم و همکاران153: 1112)1زاجاک

________________________________________ 
1. Korunka 

2. Rahman 

3. Shore & Martin 

4. Mathieu & Zajac 

5. Mannheim 
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کند.  ( را تأیيد می111: 1111)1( و آبراهام1555 

از شغل خود طور که پيداست، کارکنانی که  همان

 اند، تمایلی به ترک سازمانشان نخواهند داشت. راضی

 

عملکرد مربوط به شاخصهای رضایت  -ماتریس اهميت. 2شکل 

 شغلی

آزمون فرضيه ز  ا تایج حاصل  ن ین،  ا ر  ب های  علاوه 

ا  ب آن است که عجين شدن  ز  ا تحقيق حاکی 

بطه ه ترک  شغل، را ب یل  ما ت ا  ب ر  ادا فی و معن ای من

تحقيق حاسليد و خدمت کارکنان د ایج  ت ن رد که  ا

اول)351: 1111دی) ب ، بلاو و  ؛ 011: 1153(

فر)103: 1151 ها ين و  مارت  ،)1115 :315 ، )

ين)11: 0210فلچر) ارت : 0211( و ویتمر و م

د می333 أیي ت ا  ه وضعيت  ( ر توجه ب ا  ب و  کند 

انک  ب ا شغل کارکنان  ب مناسب عجين شدن  فعلی 

ا  ب ير مثبت عجين شدن  ث أ ت يز  ن و  ت  ّ ر مل ب شغل 

دیهی  ه ب ین فرضي ا يد  ی أ ت ان،  رکن رضایت شغلی کا

ظر می به  رسد. ن

ترک خدمت  ه  ب تمایل  ار سوئی که  ث آ ه  ب توجه  ا  ب

بهره ر  ب رکنان  زمان خواهد گذاشت،  کا وری سا

ملی  ررسی عوا ه ب ب ا  ت هاست  ن زما ران سا ر مدی ب

دیده در  ین پ ا د که در کاهش سطح  زن پردا ب

ان، تحقيق  مي ین  ا ز  ا د؛ که  قع شون ر وا مؤث سازمان 

________________________________________ 
1. Abraham 

ا شغل و رضایت شغلی  ب ه عجين شدن  حاضر ب

گيری از  توانند با بهره مدیران سازمانها می کارکنان پرداخت.

عجين شدن با نتایج حاصل از این تحقيق، سعی در بهبود 

کارکنان خود داشته باشند و نيز با توجه به نيازهای  شغل

متفاوت کارکنان، در شناسایی و ارضای این نيازها اهتمام 

مند شوند. گفتنی است  داشته باشند تا از نتایج حاصل بهره

در سازمانهای مختلف، شاخصهایی که در برآوردن که 

رضایت شغلی کارکنان اهميت بالاتری دارند، متفاوت 

بایست ابتدا این  خواهند بود. لذا، مدیران هر سازمان می

شاخصها را شناسایی کنند. علاوه بر این، از آنجا که 

و تمایل به  عجين شدن با شغلتحقيقات اندکی در مورد 

ن صورت گرفته، نتایج این تحقيق را ترک خدمت کارکنا

توان به راحتی به سازمانهای دیگر تعميم داد. به  نمی

شود تحقيقات آتی خود را در سازمانهای  محققان توصيه می

دیگری متمرکز کرده، نتایج آن را با نتایج تحقيق حاضر 

مقایسه کنند. علاوه بر این، شایسته است تا متغيرّهای 

قات آتی انتخاب شود. متغيّرهایی در دیگری نيز برای تحقي

، عجين شدن با شغلسازمانها وجود دارند که رابطة بين 

رضایت شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان را متأثر 

خواهند ساخت. لذا با به کارگيری متغيّرهای گوناگون و 

شود که به درک بهتر  ها، نتایجی حاصل می آزمون فرضيه

تمایل به »وه بر این، متغيّر موضوع کمک خواهد کرد. علا

هایی است که  ذاتاً دارای ویژگی« ترک خدمت

دهد و  حالت روانی خاصی قرار می دهندگان را در پاس 

کند. این حالت ممکن  اغلب، سؤالات جنبة شخصی پيدا می

بر این،   دهد. علاوه است پاس  افراد را تحت تأثير قرار 

در تحقيقات  ترین مشکلاتی که محققان یکی از رایج

ای با آن مواجهند، عدم تمایل افراد به پاس  دادن  پرسشنامه

هاست. بدین منظور و برای رفع مشکلات  به پرسشنامه

ا مذکور، سعی  ب مورد  آوردنشد  تی در  توضيحا

ير مثبت  ث أ ت ازگو کردن  ب رهای تحقيق و  ّ ي غ مت

ان، دقت  رکن یط کاری کا ر شرا ین تحقيق ب ا یج  ا ت ن

ها را در ن آ قت  الا  پر و صدا ب امه  کردن پرسشن

 برد.
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