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 دهیچک
کارکنان  ییبحث جابجا ریتداب نیا نیتر یاز اصل یکی شودیدر سازمان ها اجرا م یادیز یتیریمد ریتداب امروزه

که اصطلاحا آن را  گردیصورت م ییمختلف که به طور مشروط و اقتضا یها زهیدر مشاغل گوناگون با انگ

 ایو  یتیریمد ریتداب ریسا  گرفتنرا بدون در نظر  وهیش نینامند.اما معمولا سازمان ها ا یم یگردش  شغل

 نیمتفاوت داشته باشد ما در ا ریبر هر فرد تاث وهیش نیا دیکه شا یدر صورت دهندیجنبه ها انجام م ریسا انایاح

و تعهد  یشغل تیبر رضا یاحتماب ریو تاث ایکارکنان شرکت شنت نیدر ب یگردش شغل ریتاث یمقاله ضمن بررس

را  یتیریمد وهیش نیتر ا قیبا اطلاعات دق میتا بتوان میهر فرد در نظر گرفته ا یبرا یفتگیخودش تمیآ یسازمان

 SPSS استاندارد که با استفاده  از نرم افزار یپرسشنامه ها قیاطلاعات از طر ی.روش گرد آورمیبه اجرا در آور

ها مشتمل بر  امهپرسشن یتمام نیاز  روش آلفا کرونباخ استفاده شده است؛ همچن ییایپا یبه منظور بررس

که  میافتیپژوهش  نیا در تایاستفاده شده است. ما نها کرتیل یفیپنج ط اسیبوده و از مق یچهار بخش اصل

 یو تعهد سازمان یشغل تیو رضا یو گردش شغل دیجد ریمتغ کیبعنوان  سمینارس انیم یروابط معنا دار

 .وجود دارد

 ای.شرکت شنتسمینارس ،یتعهدسازمان ،یشغل تیرضا ،یگردش شغل :گان کلیدیواژ
  

 مقدمه-8
به  یسازمان  هیسرما نیشود و مهمتر یبه عنوان قلب تپنده آن سازمان شناخته م یدر هر سازمان یانسان یرویکه ن امروزه

فقدان آموزش  کهیکند؛ طور یکسب و کار را دو چندان م یدر فضا یانسان یروینظام توسعه ن یساز ادهیپ تیرود اهم یشمار م

 یانسان یرویگردد. در نظام توسعه ن یدرازمدت م یمنجر به زوال سازمان ها ط اًقطع دیجد یکارکنان با مهارتها ییو آشنا

 نیتوسعه ا یبرا یمختلف یپردازند که روش ها یم یبهره ور شیسازمان و افزا یسازمان ها به پرورش کارکنان جهت اعتلا

احراز  طیشرا یمهم در بحث گردش شغل تاز نکا یکینام برد. یتوان از گردش شغل یآن ها م نیرود؛ از مهمتر ینظام به کار م

 یژگیو نیهستند، بنابرا یمتفاوت یها و استعداد ها یژگیو یافراد دارا دیدان یافراد گوناگون است. همان گونه که م یپست برا

 جادارد و انتخاب ناب یشتریبه مطالعه و دقت نظر ب ازیکند و ن یرا سخت تر م دیدر پست جد شانیخاص هرکس انتخاب ا یها

 یسازمان است را هدر دهد، بلکه م یانسان هیاز سرما یفرد که جزو یتواند استعدادها یکه م نیغلط علاوه بر ا یدر پست ها

 .گردد روهاین یتیتواند منجر به نارضا

 یبه شمار م یامروز در علم منابع انسان یاساس یآفت ها نیاز مهمتر یکیبه عنوان  یکار طیکارکنان در مح تیرضا عدم

شناخته  رانیمد یاصل یدغدغه ها نیاز مهمتر یکیکارکنان به عنوان  یشغل تیامروزه رضا گردد یموضوع سبب م نیرود و هم

 یها یها ییمساعد استعداد ها و توانا یطیمح جادیتوانند با ا یم رکناندر کا یشغل تیرضا جادیشود؛ چرا که در صورت ا

 .کارکنان را از حالت بالقوه به بالفعل درآورند

 یکم اریبس قاتیدر افراد، پژوهش ها و تحق سمینارس ای یفتگیخود ش دهیاز حد پد شیبودن ب عیرغم شا یعل متأسفانه

 نیا یخلأ ما را بر آن داشت به بررس نیافراد بر سازمان بگذارند شده است و هم نیتوانند ا یکه م یریموضوع و تاث نیا رامونیپ

 ینظام گردش شغل یساز ادهیبگذارد تواماً با پ یتعهد سازمان ایو  یشغل تیتواند بر رضا یکه م یریدر افراد و تاث دهیپد
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فرصت را به خواننده  نی(در کنار هم ای.تعهد سازمانیشغل تی.رضای.گردش شغلسمی)نارس ریتواما چهار متغ ی.بررسمیبپرداز

 .بپردازد لینسبت به مسا یبزرگترباز تر و گستره  یدر سازمان با چشمان یبتواند در اعمال روش گردش شغل دهدیم

پژوهش ها و  یسپس به بررس رودیبه شمار م قیاست قسمت اول که مقدمه تحق یمشتمل بر چهار بخش اصل قیتحق نیا

فوق را  یها تمیبا در نظر گرفتن آ یو متاسفانه قفدان پژوهش میمطالعات گذشته مشابه با موضوع مورد بحث خود پرداخته ا

 یجامعه آمار نیاطلاعات و همچن یجمع آور وهیش یبررس به یمدل هیبا ارا قیسپس در قسمت روش تحق میمتوجه شد

 یریگ جهیدر قسمت نت میداد ها پرداخت  لیو تحل هینرم افزار به تجز یها یدر قسمت چهارم با استفاده از خروج میپرداخت

روشن  وهیش نیا ادنخواننده را در بهتر انجام د دید یتیریمد وهیش نیا نهیاز روش انجام به یکل یشده با دادن تارنما یسع

 .میینما

 

 موضوع اتیادب-2

  یانسان  منابع-2-8
به آن، کار چندان  لیآرزو است، که البته ن یریمد ایهر سازمان و  یبرا ریداشتن کارکنان ماهر و انعطلف پذ دیشا امروزه

  .کنند ییزمان صرفه جو یدر استفاده از منابع سازمان و حت ینلپرس نیتوانند با استفاده از چن یم رانی. امروزه مدستین یسخت

 یبقاء و توسعه سازمانها محسوب م جادیعامل ا نیو مؤثرتر نیتر یاصل ن،یبه عنوان برتر یانسان یرویآغاز هزاره سوم، ن در

که از  ی. واضح است وقترندیگ یو.... قرار م یتکنولوژ ه،یو دستگاهها، سرما زاتیچون تجه یعناصر یبعد یشود و در رده ها

 زیدانش و اطلاعات روز و..... را ن ت،یو تفکر، عامل خلاق شهیمرتبط با آن همچون اند واملع دیآ یم انیسخن به م یانسان یروین

توان به سرعت  یکه آن را نم یا هیاست، سرما ییسازمانها نیچن هیسرما نیبزرگتر  یانسان یروی. نمیده یمد نظر قرار م

را با آنان  یسازگار نیشتریکه ب ییخود را در پستها یااست که کارکنان بتوانند استعداده نیکرد. نکته مهم ا نیگزیت جاوسهول

عدم استقرار فرد در  لیکه به دل یی. چه بسا استعدادهاونددیپ یبه وقوع نم یسازگار نیدارند ظاهر کنند. متأسفانه همواره ا

رهگذر بروز  نیا ازکه  یشغل یها یتینارضا زانیبه هرز رفته است و چه م ،یو لاتیمشاغل مرتبط با سوابق و علاقه و تحص

حرکت اصلاح شود به سود و صلاح  نیو از هر نقطه که ا یدرهر مقطع زمان کنیکرده و اهداف را تحت الشعاع قرار داده است. ل

 {1}است یقاتیتحق یسازمانها ژهیسازمانها بو

 ک،یاز آغاز  کلاس ر،یدو قرن اخ یکیآنها در  یو توجه به نکات مثبت و منف تیریمد یها یتکامل تئور ریس یبررس

آن است که  انگریسازمان ب یسنت تیریمد یدر نهضت ها یاقتضا و ادغام یها یو ... تا کاربرد تئور ییرفتارگرا ک،ینئوکلاس

و حذف  نهیدر وقت و کاهش هز یدانش و مهارت کارکنان شده و باعث صرفه جوئ ،ییکارآ شیموجب افزا ییاگرچه تخصص گرا

 یکار م یکنواختیگردد، معهذا  یم تهایو مسئول فیدر کنترل وظا لیاشتغال و تسه نیمکرر به منظور تأم یها یگذار هیسرما

را  یگرید یشوند راهها یم ریزکارمندان ناگ یطیشرا نیدر چنرا به دنبال داشته باشد.  یو دلزدگ یحوصلگ یو ب یتواند خستگ

رو در جوامع  نی. از اابدی یسازمان کاهش م ییآن کارآ جهیکه در نت ند،یخود جستجو نما یشغل یجالب تر کردن زندگ یبرا

 رانیقرار گرفته و مد دیفوق الاشاره مورد شک و ترد یایبه لحاظ مزا ییتوجه صرف به تخصص گرا شرفتهیو پ یصنعت

آمده و  قیفا ییاز تخصص گرا یکنند بر مشکلات ناش یم یسع یگردش شغل ای ییتنوع گرا یتئور یریبا بکارگ نینو یسازمانها

 {2.}دیانجام بوجود آ یمطلوب برا هیکارکنان بکاهند تا روح یبرا یشغل یکنواختیاز 
 

 یشغل گردش-2-2
 1شود. همان طورکه در شکل  یم میو خارج از سازمان تقس یافق ن،ییبالا، پا یبه چهار نوع کل یاز لحاظ سازمان گردش

درجه  لی)بالا(، تنز عیگونه مطابقت  داده شده اند }ترف نیشود اشکال مختلف گردش با چهار نوع گردش مذکور ا یمشاهده م

 {3اخراج و استعفا )خارج از سازمان({} ،یشستگبازن ،یخدمت قی(، تعلی)افق یمحل خدمت ریی(،  انتقال و تغنیی)پا
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 {9: چهار نوع گردش شغلی}8شکل 

 

 یشغل یتواند مهارت ها یبخش م ایواحد  کیکارمند از  کیکه  نیا یاز  آموزش است، به معنا یمقطع زین یچرخش شغل

 {.5}ردیبگ ادیدوره خاص از زمان  کیمتنوع در طول 

 کیاز  تیریکارآموز مد کیبا انتقال  تیریمد ندهیکشت نامزد آ یبرا یشغل یدر آموزش ها زین یچرخش شغل ن،یبنابرا

 {2شده  است} یزیبرنامه ر یدرک و اعتبار خود را در تمام جنبه ها شیافزا یبرا یگریبخش به بخش د

طرح  دیسازمان ها با. تیکم یدر فرد  متمرکز شود، به جا دیفرد با یتجربه کار تیفیک ،یچرخش شغل یاجرا هنگام

 {16دهند }  بیاز کارمندان ترت کیزمان هر  میو تنظ یریادگی تیرا با توجه به قابل یچرخش بعد

کارمند با کمبود  رایشود، ز یم راتییو مقاومت در برابر تغ یاز تعهد مستمر، منجر به سخت ییرسد که سطح بالا ینظر م به

باشد. واضح است که  لیدخ راتییآماده باشد که در روند تغ دیشود و نبا یکنترل م یبه صورت خارج نیگزیفقدان جا ای

 {35شود } تیتقو یحرفه ا یدگتواند توسط فرسو یم رییمقاومت در برابر تغ
 

 (سمی)نارسیفتگیش خود-2-9

 یخدا پسر سوسیگرفته شده است. سف م،یقد ونانی یریاساط یاز داستان ها یکی سوس،ینارس یونانیاز واژه  سمیسینارس

داشته باشد، هرگز به  یخواهد عمر طولان یکرده بود که اگر م هیداشت. مادرش به او توص یکننده ا رهیخ ییبایرودخانه ، ز

او، عاشق  نیکند و به نفر یرا رد م سیبه نام نمس یکوهستان یپر کیعشق  یو گریچهره و اندام خود نگاه نکند. از طرف د

خود او  ندیب یرا که در آب م یریکرد و بدون آنکه بداند، تصو یشود. او هر روز به آب نگاه م یخود در آب م ریانعکاس تصو

 یافتد و غرق م یشود که در آب م یم کیخود در آب چشمه آنقدر نزد ریبه تصو یاست، به آن عاشق شده بود. در فرصت

 {1شود}

پرداخت .  یفتگیهمان خودش ای سمینارس یماریود که به بب ینفرات نیجزو اول یاز بزرگان علم روانشناس یکیبعنوان  دیفرو

که مورد نظر و  یگرید زیهر چ ایهوش، سخاوت، تقدس، صداقت، شرافت، شجاعت  ،ییبایممکن است ز سمیفرد مبتلا به نارس

به عنوان  یا ندهیبه طور فزا  سمینقص در خود به تصور درآورد. امروزه نارس یآل و ب دهیاست را بصورت ا یو شخصیّت یمقتضا

مدت  یطولان یو رهبر سمینارس نیقرار گرفته است. به طور خاص، ارتباط ب یعامل مؤثر بر رفتار در سازمان ها مورد بررس کی

 { 25بگذارد} ریتواند بر سازمان ها تاث یم

از  دهیچیمجموعه پ کیرا به خود جلب کرده است که به عنوان  نیاز محقق یاریامروزه توجه بس یفتگیخود ش ای سمینارس

 {25}باشدمی گرانید یطلب از سو نیشکننده و تحس یحس خودبرتر کیاست که مرتبط با  یشخصیتّ یندهایو فرآ هایژگیو

 {22کرده اند :} یرا در دو بعد بررس یفتگیخود ش  نالیو مک کورد آگان

به دنبال کسب قدرت و در طلب قدرت  ینیقدرت به آن بعد اشاره دارد که فرد به واسطه خود برتر ب یفتگی(خود شالف

 ینشان م قاتیکه تحق یباشد به طور رگذاریافراد تأث یظاهر شیتواند در نما یم یفتگیاست. خود ش نیریجهت تفوق بر سا
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 خود را برتر از قیطر نیدهند و از ا شیکنند تا شأن و منزلت خود را افزا یاستفاده م بایز یها یاز لبا فتهیدهد افراد خود ش

باشند احتمال  ینم فتهیکه خود ش ینسبت به کسان فتهیدارند که افراد خود ش دهیعق نیمحقق یبرخ نی. همچننندیبب گرانید

 {36مارک و گران استفاده کنند } یدارد که از لباس ها یشتریب

 قیباشد، از طر گرانیدر کانون توجهات د شهیدارد هم یبه آن مفهوم اشاره دارد که فرد سع ییخود نما گیفتی(خودشب

(  رانیرهبران )مد انیمعمولاً در م سمیکشف کرده اند که نارس یادیدانشمندان ز نیهمچن {31} یپرداز ریو تصو رونینمود ب

 {32}دیآیم دیپد شتریبه مراتب ب

شدن  لیتبد یهستند که برا ییها تیفیمهارت ها و ک یها دارا یستیدهد که نارس ینشان م قاتیتحق یکه برخ یحال در

به مراتب  فتهیکارکردن با افراد خود ش یاریو مثمر ثمر هستند  اما در اعتقاد بس دیمف اریگروه سودمند بس کیبه رهبران در 

دوست دارند خود را  شهیکه افراد هم میریرا هم بپذ تیواقع نیا دی{ اما با36} تبارها سخت تر از افراد متولضع و فروتن اس

 {33دهند } شیتند نماکه هس یزیبهتر از چ

با  یبا افراد یمختلف اجتماع یها طیاحتمالا ما در مح کهیطور افتهیرواج  تیبه غا سمینارس دهیکه امروزه پد نیرغم ا یعل

توانند بر سازمان  یکه آنها م یریافراد و تاث نیراجع به ا یکم اریو مطالعات بس قاتیاما متاسفانه تحق میبرخورد دار یژگیو نیا

 ها بگذارند شده است. 
 

  یشغل تیرضا-2-4

از جنبه  یبرخ ایکارمند است نسبت به شغل خود و  کی یمنف اینگرش مثبت  یشغل تیباور بودند که رضا نیبر ا یسوزوک

از  یکیاحساس  یشغل تیکرد که رضا شنهادی{کستل پ13فرد است} کیاز ذهن  یحالت درون کیاز کار، و  یخاص یها

 ی{پورتر نشان م11است.} یو زندگ ستیز طیکار، سازمان، مح روهکارمندان درباره کار او است که شامل خود کار، سرپرست، گ

فرد در واقع از شغل خود و آنچه که از او انتظار دارد در نبرد  کیآنچه که  نیبه تفاوت ب یبستگ یشغل تیدهد که سطح رضا

کار خود  ایو  اشتندوست ند ایکارمند را دوست دارد  کیسطح که در آن  یشغل تیرضاکرد که  شنهادی{جاج پ10و  15است}

 {15است.}

به دست  ینگرش کل کیاز کارمندان درباره کار خود است و  یکیاحساس  یشغل تیاشاره کرد که رضا نیبست همچن یآقا

با عملکرد  میعملکرد پرسنل که رابطه مستق ،یشغل تی(رضا2611 اگای{ )آ15کار است.} کیاز تمام جوانب در  یابیآمده از ارز

پرسنل  شیو فرسا یشغل تیدهد که رضا ینشان م  2615در سال  همکارانو  سیوسی{تا32کند.} یم کتهیسازمان دارد را د

که شخص  یکار، هم نوعان و همکاران و نوع کار یکیزیف طیمانند مح رد؛یپذ یم ریتأث یادیاز عوامل ز یبه طور قابل ملاحظه ا

 { 11{}16دهد} یانجام م
 

 یسازمان تعهد-2-1

 زین ی{ تعهد روان26و12به سازمان است} یفرد به تلاش و وفادار کی لیتما یو ونگر نشان دادند که تعهد سازمان ترانیو

فعال و  لیتما یبه معنا ینوع از تعهد سازمان نیداد که ا حیتوض دیبا نی{ همچن21شناخته شده است. } یاز تعهد سازمان ینوع

سازمان و ارزش، تعهد به کار و  کیاهداف  ییبه شناسا لیو از جمله تما سازمان،سازمان نسبت به  کی یمثبت اعضا اریبس

نسبتاً  ییفرد با شناسا کیاست که  یو فداکار یگذار هیبا سرما یتعهد سازمان لی{ روند تشک22به سازمان است} یوفادار

{ 23721گردد } یبه سازمان متعهد م اًبه طور خودکار و اجبار یفرد نیچن نیبنابر ا  ابد،ی یسازمان توسعه م کیبا  قیعم

 یمادام جهیفرد و سازمان، و در نت نیمعامله ب کیاست،  یساختار دهیپد کیاساساً  یلمبرت اشاره کرد که تعهد سازمان یآقا

 ازمانبه ترک س یلیگذرد اعضا تما یکه زمان م یمادام ابد،ی شیافزا دیقابل انتقال آن با ریغ یگذار هیگذرد سرما یکه زمان م

 یو ظفر  با بررس ی{ چاگتا20و25دوستان و همکاران خود } انیدر م یو دوست ت،یموقع ت،یندارند و به خاطر حقوق، وضع

سبت به سازمان خود ن ییکه تعهد بالا یکارکنان رایدانستند  ز یضرور اریبس یآن را امر  جیکارکنان ترو انیم یتعهد سازمان

شرکت در محل  یبرا یشتریب لیخواهند داشت و تما یسازمان خواهند ماند، عملکرد بهتر رد یتر یدارند احتمالا زمان طولان

که کارمندان متعهد  افتندیدست  جهینت نیموضوع به ا نیا یکومار و کومار با بررس ،ید نی{ علاوه بر ا31کار خود دارند.}

کارمندان نگرش  نینچنیا جهی{در نت31شوند } یم لیدر سازمان تبد یدهند و به افراد سازنده ا یخود را نشان م یوفادار

توان گفت تعهد  یکنند. م یم جادیا یمثبت یآن خواهند داشت و احتمالا رفتار کار ینسبت به اهداف سازمان و ارزشها یمثبت
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، تعهد گریسازمان دارد. به عبارت د تیبر موفق یمثبت اریبس ریاست و تاث تیارزشمند و حائز اهم اریموضوع بس کی یسازمان

 {35کند } یم تیمشارکت کارکنان در سازمان را تقو زانیو م زهیاست که انگ یرقابت سازمان نییدر تع یعامل اصل یسازمان

 ریز یاز مجموعه ها یکیرا به  یمربوط به تعهد سازمان قاتیاکثر مشاهدات خود در تحق یشارما، موهاپاترا و را نیهمچن

( ، عوامل مربوط به کار )مانند استقلال کار، یشخصیتّ یها یژگیو و ی)مانند اخلاق کار یاختصاص داده اند: عوامل فرد

 {30(.}یمنابع انسان یها وهیو ش ی)مانند رفتار رهبر یکار( و عوامل سازمان تیو اهم یشغل یدگیچیپ

 یامدهایپ یرا به منظور بررس یتعهد سازمان یعاطف یشف کردند که  اغلب مولفه هاک 2612و همکاران در سال  احمد

 یاوقات از علاقه فراتر م یکه تعهد مستمر گاه یدهند در حال یسازمان ها مورد استفاده قرار م ایکارکنان  یمثبت برا

 {35رود.}

را پیدا کنیم که تمامی منویات ما را با توجه به بررسی مقالات معتبر در چند سال اخیر نتوانستیم مقاله ای 

 .پوشش دهد

 

 گردش شغلی تعهد سازمانی خودشیفتگی پژوهش
رضایت 

 شغلی

 در کارکنان عملکرد به ردیابی: شغلی رضایت های نظریه

 (Dugguh & Ayaga , 2014)ها  سازمان
- - -  

مدیریتی  انگیزشی معیار یک عنوان به سازمانی تعهد
(Sharma, Mohapatra & Rai , 2013) 

-  - - 

سازمان  در کارکنان میان در سازمانی تعهد و شغلی رضایت

 (Azeem , 2010)عمان  های دولتی
-  -  

 و موفق رهبری پیامدهایی برای: نارسیسیسم لبه دو شمشیر

 , Watts) .متحده ایالات جمهور روسای میان در ناموفق

Lilienfield & Miller) 

    

 معیارهای تصمیم گیری وزن روی بر توصیفی مطالعه یک

 های بخش مقایسه بین: تایلند در شغلی چرخش برای گیری

 & Jaturanonda, Nanthavanij)خصوصی  و دولتی

Chongphaisal , 2006) 

- -  - 

 و محیط کار عوامل و فرسودگی بین رابطه تحلیل و تجزیه

  اورژانس بهداشتی بخش کارشناسان میان در شغلی رضایت
(Tarcan,Hikmet & Schooley , 2016) 

- - -  

 در پروژه به پروژه کار چرخش های محدودیت و مزایا

 Santos, Silva, Baldassarre)شواهد  تلفیق: سازمانها

& Magalhaes , 2016) 

- -  - 

 مطالعه یک: موقت های سازمان در سازمانی تعهد درک

 (Spanuth & Wald , 2017)تجربی 
-  - - 

 

 قیروش تحق-9
گذشته و کسب دانش  یها قیتحق یبا روش شناس ییبه منظور آشنا یپژوهش علاوه بر مطالعات کتابخانه ا نیدر ا ما

تر ما یاتیلمتر و عقیبه اطلاعات دق یابیو دست  شتریب یاعتلا یبرا نیو همچن میاستفاده کرد قیموضوع تحق رامونیپ یحداقل

ما  نیخارج از کتابخانه را داشت؛ بنابرا طیبه حضور در مح ازیکه ن میبود یترینیو ع یاتیعمل یداده ها یسر کی هئبه ارا ازین

به  SMARTPLSو SPSS سپس با استفاده از نرم افزار م،یداه ها بپرداز یبا استفاده از پرسشنامه به جمع آور میبرآن شد

  میدارقدم بر زیعدم اثبات ن ایاثبات  یخود برا اتیفرض یبررس

 اتیکه فرض میداشت قی( جهت انجام و شروع تحق2)شکل یمدل هیبه ارا ازیها ن اتیواقع نیو کشف ا یما  به منظور بررس اما

با  قیتحق نی. ما در اباشدمی یقبل قاتیثابت شده در تحق یبر گرفته از رفرنس ها میمدل در نظر گرفت نیکه ما در ا یاساس
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هم  ریتاث میکرد یسع یمدل هیو ارا باشدمیافراد  یروانشناخت یژگیو کی( که یفتگیبه نام )خود ش یدیجد تمیوارد کردن آ

 .میابیب یو تعهد سازمان یشغل تیرا بر رضا سمیو نارس یزمان گردش شغل

 
 مدل مفهومی و فرضیات تحقیق - 2شکل 

 

 دارد. یشغل تیمثبت بر رضا ریتاث ی( : گردش شغلH1اول ) یفرض اصل

 دارد. یمثبت بر تعهد سازمان ریتاث ی( : گردش شغلH2دوم ) یاصل فرض

 دارد. یمنف ریتاث یشغل تیرضا یبر رو سمی( : نارسH3سوم ) یاصل فرض

 دارد. یمنف ریتاث یتعهد سازمان یبر رو سمی( : نارسH4چهارم ) یاصل فرض

 دارد. یمثبت بر تعهد سازمان ریتاث یشغل تی( : رضاH5پنجم ) یاصل فرض

 .گذاردیم یبر تعهد سازمان یمنف ریتاث یشغل تیرضا قیاز طر سمی(: نارسH6ششم ) یاصل فرض

 

 یآمار جامعه-4
 یآمار یتوان از فرمولها یو نم دیاطلاع  دار ریمتغ تیعدم موفق ای تیجامعه و نه از احتمال موفق انسیکه نه از وار یزمان

 دهد. یجدول حداکثر تعداد نمونه را م نی. امیکن یبراورد حجم نمونه استفاده کرد از جدول مورگان استفاده م یبرا

که به منظور بر آورد حجم نمونه  daryle morgan. وRobert v krejeceاست  یمورگان در واقع حاصل زحمات جدول

حدول در فرمول کوکران  نیاز اعداد ا کیشما هر یعنیرده اند .با ساتفاده از فرمول کوکران و اندازه جامعه برآورد ک یآمار

 {5} ستیجز کاربرد فرمول کوکران ن یزیجدول مورگان و کرجسش چ نیبنابرا دهدیرا به شما م نیهم دیذارگب

 

 
 

متفاوت بوده اند   یکار طیمتفاوت با شرا یسازمان یدر رده ها اینفر از کارکنان شرکت شنت 55افراد مورد مطالعه ما تعداد  

ما بوده اند. به منظور نرمال بودن داده  یرهایاز متغ یکیحداقل  ریافراد به انحاء مختلف درگ نیشد هرکدام از ا یکه احساس م
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از  یکی نیاست هرچه جامعه بزرگتر درصد خطا کمتر؛ همجن یهیو بد مینفر بود 36حداقل به تعداد  هپرسشنام هیبه ارا ازیها ن

 دارندیاظهار م شانیشده است ا هیارا 1225و همکاران در سال  یحداقل نمونه لازم توسط بارکلا نییقواعد شناخته شده در تع

 مقدار حاصل از دو قاعده : نیکه که حداقل حجم نمونه برابر است با بزرگتر

 یمدل اصل یریاندازه گ یمدل ها انیص در مخشا نیشتریب یکه دارا یریضرب در تعداد شاخص ها مدل اندازه ک 16ه  1

  .پژوهش است

 .شودیمربوط م ریمتغ کیکه به  یژوهشپ مدل یروابط موجود در بخش ساختار نیشتریضرب در ب 16ه  2

کار بود و مطابق جدول فوق  یروین 05شرکت رامک خودرو بود که شامل  یکارگاها یکیما  یمورد مطالعات قیتحق نیا در

 .میاده کردتفانجام مطالعه اس  یپرسشنامه برا 55تعداد 

 و تجربه( لاتیتحص زانی)سن، م یشناخت تیجمع یها یژگیو ،یتک بعد یفیآمار توص کی یابتدا به بررس قیتحق نیا در

 گذار باشد.ریتاثتواند  یما م یرهایها بر متغ تمیآ نیا میافراد مورد مطالعه قرار گرفت که معتقد

 

 افراد یشناخت تیجمع یژگیو یفراوان عیتوز-4-8
 لیتشک انیدرصد از جامعه مارا آقا 5175داشتند و  36 یبالا یسن قیانجام شده اکثر افراد مورد تحق یتوجه به بررس با

درصد از نمونه  51 کینزد نیکمتر بوده اند همچن ای سانسیل لاتیتحص یما دارا یدرصد از نمومه آمار5575 کیدزن. دادندیم

 آورده شده است( مهیبخش ضم قیتحق یتر در انتها  قیسال بوده اند)اطلاعات کامل و دق 15 یال 13تجربه  یدارا یآمار

 

 داده ها لیو تحل هیو تجز بحث-1
 یآمار لیو تحل هیبه تجز قیبخش از تحق نیشود. در ا یمحسوب م یداده ها بخش مهم هر پژوهش علم لیو تحل هیتجز

پرداخته شد..  رهایمتغ فیبه توص ،یفیآمار توص یها کیشده پرداخته شده است. در ابتدا با استفاده از تکن یگرد آور یداده ها

( pls) یحداقل مربعات جزئ کردیبا رو یمعادلات ساختار یاز مدلساز قیقمطرح شده در تح اتیفرض یجهت بررس تیدر نها

 استفاده شده است.  SMARTPLS2و   SPSS24 یارهااز نرم افز نیاستفاده شد. همچن

 

 پژوهش یرهایمتغ فیتوص-1-8
 نیانگیشده است که با م یسوال داخل پرسشنامه ها طراح یپژوهش تعداد یاصل یرهایسنجش هر کدام از متغ جهت

و  یمرکز یبا استفاده از شاخصها (1). در جدول میکرده ا جادیمد نظر را ا ریآن متغ ریگرفتن از سوالات مربوط به هر متغ

 پرداخته شده است یاصل یرهایمتغ  فیبه توص یپراکندگ
 

 .شاخص های توصیفی و آزمون نرمالیتی متغیرهای مورد مطالعه 8جدول 

 سازه  پژوهش
 شاخص های پراکندگی شاخص های مرکزی

 انحراف معیار واریانس میانه میانگین

 67055 67150 3700 3710 شغلی گردش

 67525 67033 2733 2751 نارسیسم

 67565 67125 3753 3705 شغلی رضایت

 67555 67022 3756 3735 سازمانی تعهد

 
 سمینارس نیانگی، م67055 اریبا انحراف مع 3710برابر با  یگردش شغل نیانگیشود م یملاحظه م 1همانطور که در جدول 

تعهد  نیانگیم تیو در نها 67565 اریبا انحراف مع 3705برابر با  یشغل تیرضا نیانگی، م67525 اریبا انحراف مع 2751برابر با 

 .باشدمی67555 اریعبا انحراف م 37305برابر با  یسازمان

 رهایمتغ یداده ها یتینرمال یبررس-1-2
از آزمون  اتیفرض یشده را انجام داد تا در بررس آوری جمع های داده یآزمون نرمال بودن برا یستیبا  یاز هر اقدام قبل

که نمودار  یباشد به طور کسانی نیانگیدر دو طرف م رهایمتغ عیمعناست که توز نینرمال بد عیمناسب استفاده نمود. توز



 8931 ردادخ(،  42)پیاپی  سه سال پنجم، شماره 

  

15 

 

 

 

به سمت چپ  خارج خواهد شد و یاز حالت زنگوله ا عینرمال نباشد، توز رهایمتغ عیزداشته باشد، اگر تو یشکل زنگوله ا عیتوز

 کیپارامتر های از آزمون اتینرمال است جهت آزمون فرض رهایمتغ عیکه توز یشود، زمان یم لیمتما نیانگیراست م ایو 

بررسی نرمال بودن از آزمون  جهت .ردیگ یمورد استفاده قرار م کیناپارامتر یصورت آزمونها نیا ریشود و در غیاستفاده م

 استفاده می شود. رنفیگروف اسمکلمو

 :باشدمی ریبه شرح ز اتیفرض رنفیآزمون کلموگروف اسم در

𝑯𝟎: هاداده نرمال است                                                            توزیع 

𝑯𝟏: توزیع دادهها نرمال نیست                                                          
 

آزمون از  ینرمال بودن و اگر سطح معنادار ریکمتر باشد، نشان از غ 6765 یآزمون از مقدار خطا نیا یسطح معنادار اگر

 .باشدمی ریآن متغ های باشد، نشان از نرمال بودن داده شتریب 6765
 

 نتایج نرمال بودن متغیرهای موجود در پژوهش  2دولج

 متغیرها 
 کلموگروف اسمیرنف

 نتیجه آزمون
 سطح معناداری آماره

شغلی گردش  نرمال نیست 67621 67122 

 نرمال نیست 6766 67152 نارسیسم

شغلی رضایت  نرمال نیست 6766 67152 

سازمانی تعهد  نرمال است 6715 67165 

 

و  (p<0.05)نرمال ریغ یشغل تی، رضا سمی، نارس یگردش شغل یداده ها عی، توز دهدینشان م 2جدول  جیهمانطور که نتا

 .(p>0.05)باشدمینرمال  یتعهد سازمان یداده ها عیتوز

 .استفاده خواهد شد رمنیاز آزمون اسپ رهایمتغ نیب یجهت سنجش همبستگ نیبنابرا

 

 رهایمتغ نیب یهمبستگ یبررس-1-9
 یهمبستگ بی. دامنه ضررود یبه کار م ریدو متغ نیب یارتباط خط زانیمحاسبه درجه و م یبرا رمنیاسپ یهمبستگ بیضر

بودن و مثبت بودن جهت ارتباط دو  یباشد، نشان از قو تر کی+ نزد1به  بیضر نی. هر چه مقدار اکند یم ریی+ تغ1تا  -1از 

 یگرید رهایاز متغ کیو بالعکس، با کاهش هر  ابدی یم شیافزا زین یگرید رها،یتغاز م کیهر  شیبا افزا یاست. به عبارت ریمتغ

 نیبودن ارتباط ب یبودن و منف یباشد، نشان از قو رت کینزد -1به  بیضر نیهرچه مقدار ا نیکند. همچنی م دایکاهش پ زین

 یم دایپ شیافزا یگرید رهایمتغ از کیهر شکاهش و با کاه یگرید رها،یهرکدام از متغ شیبا افزا یاست. به عبارت ریدو متغ

 :پردازد یم ریز هیفرض یآزمون به بررس نی. در واقع اکند

 .مستقل هستند( گریکدیاز  ری)دو متغ باشدمیصفر  ریدو متغ نیب یهمبستگ بیصفر: ضر فرض

 .ارتباط دارند( گریکدیبا  ری)دو متغ باشند یصفر نم ریدو متغ نیب یهمبستگ بیمقابل: ضر فرض
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 . ضرایب همبستگی اسپیرمن بین متغیرهای اصلی تحقیق9جدول

 تعهد سازمانی رضایت شغلی نارسیسم گردش شغلی متغیرهای تحقیق

 گردش شغلی
 67055 67123 -67212 1 مقدار همبستگی

 6766 6766 67655 . سطح معناداری

 نارسیسم
 -67601 -67102 1766 -67212 مقدار همبستگی

 67655 سطح معناداری
 

6766 6766 

 رضایت شغلی
 67565 1766 -67102 -67123 مقدار همبستگی

 6766 6766 سطح معناداری
 

6766 

 تعهد سازمانی
-67061 67055 مقدار همبستگی  67565 1766 

 6766 6766 6766 سطح معناداری
 

( یو گردش شغل سمی)بجز نارس رهایمتغ یدو به دو نیب رمنیاسپ یهمبستگ بیآزمون ضر یسطح معنادار نکهیبا توجه به ا

( یو گردش شغل سمی)بجز نارس رهایمتغ نیا نیتوان اظهار نظر کرد که ب یمحاسبه شده است م6765 یکمتر از سطح خطا

 .وجود دارد یو ارتباط معنادار یهمبستگ
  

 یمعادلات ساختار یمدلساز-6
نفر( جهت تجزیه و تحلیل داده ها از  55پژوهش حاضر و حجم نمونه اندک) یمطرح شده ، مدل مفهوم اتیتوجه به فرض با

 لیدلا نی. محققمیبهره گرفته ا smartpls با رویکرد حداقل مربعات جزئی و  نرم افزار (SEM) یروش معادلات ساختار

کوچک ذکر شده  ینمونه ها یروش برا نیا ی، برتر لیدل نیاند. مهمتر دهال اس ذکر نمو یاستفاده از روش پ یرا برا یمتعدد

  (2پژوهش ها با آن سروکار دارند)جدول  یدر برخ و پژوهشگران نینرمال است که محقق ریغ یداده ها یبعد لیاست. دل

کردن سه مرحله شامل برازش مدل اندازه گیری )روابط بین سوالات و  یبعد از ط یآمار دهیچیروش پ نیواقع در ا در

مطرح  اتیبود تا فرض میمتغیر مکنون(، برازش مدل ساختاری )روابط بین متغیرهای مکنون( و برازش مدل کلی، قادر خواه

 .میکن یشده را بررس

 

 
 مدل پژوهش با  ضرایب استاندارد شده بار عاملی -9شکل 
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 t-Valuesمدل پژوهش با  ضرایب  -4شکل 

 

 یریمدل اندازه گ-6-8
 یرگی و مکنون مورد توجه قرار گرفته و اندازه ریمشاهده پذ یرهایمتغ نیاست که در آن روابط ب یمدل یرگی اندازه مدل

 استفاده شده است: ریز یارهایمع یرگی اندازه های برازش مدل یبررس یبرا. شود یم

 مکنون مربوط به خود  یرهایها و متغ هیگو نیب یبار عامل یه معنادار1

 شود. یم دهیسنج یبیترک ییایکرونباخ و پا یآلفا بیکه توسط ضرا ییایهپا2

 شود. یم ی( بررسAVEاستخراج شده ) انسیوار نیانگیم اریهمگرا که با مع ییهروا3

 شود یم دهیواگرا که با  روش فورنل و لارکر سنج ییهروا1

 شود یم یبررس CVCOM اریکه توسط مع یرگی مدل اندازه تیفیه ک5

 

 متقاطع ییآلفای کرونباخ ،  ضریب پایایی ترکیبی و شاخص اشتراک با روا ضریب-6-2
مدل اندازه  تیفیپایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ و شاخص کملاحظه می کنید ، مقدار ضریب  1همانطور که در جدول  

کرونباخ  یو آلفا یبیترک ییایپا ریمحاسبه شده است و مشخص است که مقاد قیبرای تمامی سازه های تحق CV COMیریگ

  CV COMمثبت شاخص  ریمقاد نیمدل را نشان می دهد. همچن اسبمی باشد و پایایی من 5/6از  شتریب رهایهمه متغ یبرا

 است. یریمناسب مدل اندازه گ تیفینشاندهنده ک

 

 محتوا ییروا-6-9
 ییروا .رودیبه کار م یریابزار اندازه گ کیدهنده  لیتشک یاجزا یبررس یمعمولا برا اعتبار است که یمحتوا نوع ییروا

ها و مهارت  یژگیابزار معرف و یهادارد اگر سوال یدهنده آن بستگ لیتشک یاست که  به سوال ها یریاندازه گ زاریا کیاعتبار 

محتوا  ییاز روا نانیاطم یمحتوا است برا ییروا یآنها را داشته باشد آزمون دارا یریباشد که محقق قصد اندازه گ یا ژهیو یها

انتخاب شده باشد  یمحتوا یدهنده ابزار معرف قسمتها لیتشک یدر موقع ساختن ابزار چنان عمل کرد که سوال ها دیبا

محتوا معمولا توسط  ییشود روا دهیآن تن رآزمون د نیابزار است که همزمان با تدو یساختار یژگیمحتوا و ییروا نیبنابرا

برا بخش پنجم  کنیول میبجز بخش آخر از خبرگان سازمان کمک گرفته ا قیتجق نی.در ا گرددیم یخبرگان و کارشناسان بررس
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 حاظآزمون ما از ل نیبنابرا دیرس شانیا دییکه به تا میامر کمک گرفت نیخبره در ا یرشناس روانشناسکا یپرسشنامه از تعداد

 .داستییمحتوا مورد تا ییروا

 

 همگرا روایی-6-4
بین هر متغیر مکنون با شاخصهای خود است.  AVEبررسی روای همگرا از میانگین واریانس به اشتراک گذاشته ) برای

 AVEملاحظه می کنید مقدار  1نشان از کافی بودن و مناسب بودن این معیار است.همانگونه که در جدول 675مقدار بالای 

 می باشد. 675برای تمامی سازه ها  مناسب و  بالای
 

 نتایج ضریب آلفای کرونباخ ،پایایی ترکیبی و روای همگرا -4جدول  

 AVE CV COM پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیرها

 67352 67512 67502 67511 شغلی گردش

 67555 67555 67525 67555 نارسیسم

 67011 67011 67261 67553 شغلی رضایت

 67556 67552 67521 67551 سازمانی تعهد

 

 اواگر ییروا-6-1
 AVEبررسی روایی واگرا از ماتریس که توسط فورنل و لارکرابداع شده است  استفاده می کنیم. مقدار جذر  جهت

مکنون در قطر اصلی این ماتریس قرار دارد و سایر خانه های ماتریس میزان همبستگی بین متغیرهای مکنون  یرهایمتغ

از مقادیر موجود در خانه های زیرین و چپ قطر  AVE رملاحظه می کنید چون مقادیر جذ 5است.همانطور که در جدول 

توان گفت که در مدل پژوهش متغیرهای مکنون  بیشتر با سوالات مربوط به خودشان تعامل دارند تا با می اصلی بیشتر است.

 بهتر، این جدول مطلوبیت روایی واگرای مدل را نشان می دهد. انیسازه های دیگر .به ب
 

 واگرانتایج روایی  -1جدول 

 سازمانی تعهد شغلی رضایت نارسیسم شغلی گردش سازه های پژوهش

    6752 شغلی گردش

   6755 -67313 نارسیسم

  6752 -67565 67530 شغلی رضایت

 6750 6755 -67025 67005 سازمانی تعهد

 

 مدل ساختاری-7
زا( مدنظر است. مدل و وابسته )دروان زا(مدل ساختاری، مدلی که در آن روابط بین متغیرهای مکنون مستقل )برون

معیارهای آزمون مدل ساختاری شامل موارد ذیل کند. ساختاری تنها متغیرهای پنهان را به همراه روابط میان آنها بررسی می

 : باشدمی

 (t-valueهضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن)مقادیر 1

 متغیرهای مکنون درون زا ((𝑹𝟐هشاخص ضریب تعیین  2

 𝑸𝟐هشاخص ارتباط پیش بین3

 ((𝒇𝟐همعیار اندازه اثر1

 t-valueضرایب معناداری -7-8

می باشد که معنادار بودن  20/1آورده شده است، همگی  بیشتر از  2مقدار ضریب تی بین  متغیرهای مکنون که در شکل 

 این مسیرها و مناسبت مدل ساختاری را نشان می دهد.
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  𝑹𝟐معیار-7-2
 

،  12/6ی است که میزان تاثیر یک یا چند متغیر برون زا را بر روی یک متغیر درون زا را نشان می دهد و سه مقدار این معیار

در نظر گرفته شده است. مقدار این معیار همانطور  R2به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف ، متوسط و قوی  05/6و  33/6

محاسبه شده  67533و  67115ای رضایت شغلی و تعهد سازمانی  بترتیب برابر آورده شده است، برای سازه ه 0که در جدول 

برای این معیار در خصوص متغیر رضایت شغلی نشان می دهد که متغیرهای گردش شغلی و نارسیسم در  67115است.مقدار 

و مابقی تغییرات آن وابسته  درصد از تغییرات رضایت شغلی را پیش بینی کنند 1175مجموع و با همکاری یکدیگر توانسته اند 

 به سایر عوامل و متغیرهایی است که در مدل نیامده است.

برای این معیار در خصوص متغیر تعهد سازمانی نشان می دهد که متغیرهای رضایت شغلی ،گردش  67533همچنین مقدار 

تعهد سازمانی را پیش بینی کنند و مابقی  درصد از تغییرات 5373شغلی و نارسیسم در مجموع و با همکاری یکدیگر توانسته اند 

 تغییرات آن وابسته به سایر عوامل و متغیرهایی است که در مدل نیامده است.

 

 𝑸𝟐و 𝒇𝟐 معیار-7-9
شدت رابطه بین سازه ها را مشخص می کند .هر چه این معیار بیشتر باشد نشان از شدت بالای تاثیر است.  𝒇𝟐معیار 

به ترتیب نشان از اندازه تاثیر کوچک، متوسط و بزرگ یک متغیر مکنون بر روی متغیر مکنون دیگر  35/6و  15/6، 62/6مقادیر 

ه است که بیش از یک متغیر بر روی آن تاثیر بگذارد که در این تحقیق است.این معیار برای متغیرهای درون زایی قابل محاسب

مشخص است شدت تاثیر گردش شغلی ، رضایت شغلی و  0محاسبه کرد. همانطور که در جدول برای تعهد سازمانی میتوان 

 و در حد مطلوبی است.  6712و  6721،  6725بترتیب برابر تعهد سازمانی نارسیسم  بر 

درت پیش بینی مدل در متغیرهای وابسته را مشخص می کند در مورد تمامی سازه های درون زا سه مقدار ق 𝑄2معیار  

سازه   𝑄2مقدار  0. با توجه به جدول را به عنوان قدرت پیش بینی کم،متوسط و قوی تعیین نموده اند 35/6و 15/6، ، 62/6

 وص این سازه دارد.های درون زای مدل نشان از قدرت پیش بینی مناسب مدل در خص

 

 مدل کلی-7-4
را به عنوان مقادیر ضعیف،  6730و  6725، 6761برای بررسی مدل کلی  وجود دارد و سه مقدار  GOFتنها یک معیار بنام  

بدست آمد که با توجه به 6755معادل  GOFمقدار معیار  0متوسط و قوی برای این معیار معرفی شده است.با توجه به جدول 

 گفته شده نشان از برازش قوی مدل کلی تحقیق است. دسته بندی
 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅ = √0.573 × 0.57 = 0.57 
 

 نتایج معیارهای برازش مدل ساختاری و کلی -6جدول 

 communality 𝑹𝟐 𝑸𝟐 𝒇𝟐 GOF سازه ها /مسیر

 - 67352 - 6751 شغلی گردش

6755 

 - 67555 - 6755 نارسیسم

 - 67222 67115 6701 شغلی رضایت

 - 67110 67533 6755 سازمانی تعهد

𝑓2( گردش شغلی  > تعهد سازمانی  ) - - - 6725 

𝑓2( رضایت شغلی  > تعهد سازمانی  ) - - - 6721 

𝑓2( نارسیسم  > تعهد سازمانی  ) - - - 6712 

نشان  5مطرح شده می پردازیم. نتایج جدول  اتیفرض یبه بررس یو کل ی، ساختار یریاندازه گ یمدلها یپس از بررس

  می باشد1720موجود در مدل مقدار تی بیشتر از  یرهایمس یدهد که برای تماممی
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 .میفرض خود پرداخته ا یبه بررس یانجیم ریفرض ششم و پرود متغ یما به بررس 5در جدول  نیهمچن
 

 نتایج آزمون فرضیه های تحقیق -7جدول 

 نتیجه آزمون tآماره  تاثیرمیزان  مسیر فرضیه

H1   تایید شد 17115 67115 رضایت شغلی  ←گردش شغلی 

H2    تایید شد 37115 67355 تعهد سازمانی  ← گردش شغلی 

H3    تایید شد 17226 -67355 رضایت شغلی ←  نارسیسم 

H4   تایید شد 17255 -67312 تعهد سازمانی  ←  نارسیسم 

H5    تایید شد 37025 67161 تعهد سازمانی  ← رضایت شغلی 

 
 نتایج تحلیل فرضیه پنجم -1جدول

 نتیجه tآماره  ضریب مسیر استاندارد مسیر

 تایید شد 17226 -67355 رضایت شغلی  ←نارسیسم  

 تایید شد 37025 67161 تعهد سازمانی  ←رضایت شغلی  

 تایید شد 17255 -67312 تعهد سازمانی  ←نارسیسم  

 تاثیر مستقیم:

67312- 

 تاثیر غیر مستقیم:

67151- 

 تاثیر کل:

67103- 

 

 ها هیفرض یبررس-1

 .دارد یمعنادار ریتاث  یشغل تیبر رضا یاول: گردش شغل هیفرض

گردش  ریتاث  (t=4.417)باشدمی 20/1از  شتریب یشغل تیو رضا یگردش شغل نیب ریمحاسبه شده مس t مقدار آماره چون

( 115/6)رهایمتغ نیب یبتا بی.ضرباشدمیدرصد معنادار  25و با احتمال  115/6 یبتا بیبا ضر یشغل تیبر رضا یشغل

 115/6به اندازه  میبطور مستق یشغل تی، رضا یدر گردش شغل اندارانحراف است کی شیمطلب است که با افزا نینشاندهنده ا

 .افتیخواهد  شیانحراف استاندارد افزا

 .دارد یمعنادار ریتاث یبر تعهد سازمان یدوم: گردش شغل هیفرض

چون مقدار  ی.بعبارتباشدمیمعنادار   t ،3.417 و مقدار آماره 355/6 یبتا بیبا ضر  یبر تعهد سازمان یگردش شغل ریتاث

  یبر تعهد سازمان یگردش شغل ریبر وجود تاث یقسمت مبن نیفرض صفر ا باشدمی 20/1از قدر مطلق  شتریب ریمس نیا  t آماره

مقدار ضریب بتای بین این سازه ها مثبت بدست آمده است، می توان نتیجه گرفت  چون.باشدمیدرصد معنادار  25با احتمال 

 .بود میخواه یدر  تعهد سازمان شی، شاهد افزا یکه با افزایش گردش شغل

 .دارد یمعنادار ریتاث یشغل تیبر رضا سمیسوم:  نارس هیفرض

 چون مقدار آماره ی.بعبارتباشدمیمعنادار   t ،4.920 و مقدار آماره  -67355 یبتا بیبا ضر  یشغل تیبر رضا سمینارس ریتاث

t  با احتمال   یشغل تیبر رضا سمینارس ریبر وجود تاث یقسمت مبن نیفرض صفر ا باشدمی 20/1از قدر مطلق  شتریب ریمس نیا

به   یشغل تیرضا زانیشاهد کاهش در م سمیانحراف استاندارد در نارس کی شیبا افزا گرید یت. بعبارباشدمیدرصد معنادار  25

 .بود میانحراف استاندارد خواه 355/6اندازه  

 .دارد یمعنادار ریتاث یبر تعهد سازمان سمیچهارم: نارس هیفرض

 چون مقدار آماره ی.بعبارتباشدمیمعنادار   t ،4.258 و مقدار آماره  -67312 یبتا بیبا ضر  یبر تعهد سازمان سمینارس ریتاث

t  با احتمال   یبر تعهد سازمان سمینارس ریبر وجود تاث یقسمت مبن نیفرض صفر ا باشدمی 20/1از قدر مطلق  شتریب ریمس نیا

به   یتعهد سازمان زانیشاهد کاهش در م سمیانحراف استاندارد در نارس کی شیبا افزا گرید یعبارت. بباشدمیدرصد معنادار  25

 .بود میانحراف استاندارد خواه 312/6اندازه  
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 .دارد یمعنادار ریتاث یبر تعهد سازمان یشغل تیپنجم: رضا هیفرض

چون مقدار  ی.بعبارتباشدمیمعنادار   t ،3.627 و مقدار آماره 67161 یبتا بیبا ضر یبر تعهد سازمان یشغل تیرضا ریتاث

 یبر تعهد سازمان یشغل تیرضا ریبر وجود تاث یقسمت مبن نیفرض صفر ا باشدمی 20/1از قدر مطلق  شتریب ریمس نیا  t آماره

تعهد  شیشاهد افزا یشغل تیانحراف استاندارد در رضا کی شیبا افزا گرید ی. بعبارتباشدمیدرصد معنادار  25با احتمال 

 .بود میانحراف استاندارد خواه 161/6به اندازه    یسازمان

 .میگذارد یبر تعهد سازمان یششم : نارسیسم از طریق رضایت شغلی تاثیر معنادار هیفرض

مقدار  نیو همچن یشغل تیبا رضا سمینارس نیمحاسبه شده  ب t که چون مقدار آماره شود¬یم جهی،  نت 5توجه جدول  با

 یشغل تیرضا قیاز طر یبر تعهد سازمان سمینارس ریتاث باشد،¬یم 20/1از  شتریب  یو تعهد سازمان یشغل تیرضا نیب یآماره ت

برابر با  یشغل تیرضا قیاز طر یبر تعهد سازمان سمینارس میمستق ریغ ری.مقدار تاثباشد¬یدرصد معنادار م 25با احتمال 

 67151به اندازه  ی، شاهد کاهش در تعهد سازمان سمیانحراف استاندارد در نارس کی شیبا افزا یعنی نی.و اباشدمی  -67515

 .بود میخواه یشغل تیرضا قیانحراف استاندارد و از طر

قرار گرفت، با توجه به آنکه در  یدر مدل مورد بررس یبر تعهد سازمان سمینارس میمستق ریتاث ،یانجینوع م صیتشخ جهت

استنباط کرد که  توانیم (t=4.258) مورد قبول واقع شده است زین یبر تعهد سازمان سمینارس میمستق ریمدل مورد آزمون تاث

 .دینما یعمل م یبر تعهد سازمان سمینارس ریمتغ یرگذاریدر تاث یجزئ یانجیم ریمتغ کیبصورت  یشغل تیرضا ریمتغ
 

 یریگ جهینت-3
 یساز ادهیپ نیهستند بنابر ا یخاص یو روانشناخت یاخلاق یها یژگیو یدارا  یخاضر در هر سازمان یرویانجا که ن از

از  شیب یرگزاریبر آمد تاث قیتحق اتیگزار باشد. همانگونه که از فرض ریها تاث یژگیو نیبر ا تواندیم یتیریمد ریاز تداب کیهر

همانکونه  دیکنیهمانگونه که مشاهده م نیها به شدت پرواضح است همچن تمیآ ریسا بر یاخلاق یژگیو کیبعنوان  سمیحد نارس

باعث  سمیبه همان اندازه نارس شودیم یو تعهد سازمان یشغل تیرضا شیباعث افزا یتیریمد وهیبعنوان بک ش یکه ردش شغل

نظام گردش  یجه کرفت در صورت پباده سازینت توانیم نیبنابر ا رودیبشمار م یمنف ازیبعنوان امت نیکه ا شودیآن م لیتقل

 شیرا نسبت به سازمان افزا شانیا یشغل تیرضا نیهمچن ینعهد کار توانیهستند م یفتگیخودش یکه دارا یبر افراد یشغل

 .کارکنان منجر خواهد شد یور بهره شیافزا یحت ایسازمان و  یبه اعتلا تیمهم در نها نیداد که ا

 : در نطر کرفته شده است زین ریز یکاربرد یشنهادهایپژوهش پ یها افتهی یمبنا بر

 ازیاز اجرا ن شیپ یتیریمد یها وهیش نیاکثر ا شودیم شنهادیداشته پ یروزافزون شرفتیپ ی(امروزه که علم منابع انسانالف

 .دیرس وهیش نیاز ا یتریدق یبه خروج تیکارکنان دارد تا بتوان در نها یبه مطالعات روانشناخت

فرض را در  نیا یبود و بصئرت ذات یو تعهد سازمان یشغل تیرضا تمیدو آ یریگ جهینت یره آورد ما برا قیتحق نی(در اب

دو  نیفارغ از ا شودیم شنهادیپ یآت قاتیدر تحق گذاردیم ریکار و سازمان تاث یروین یبر بهره ور تمیدو آ نیکه ا مینظر کرفت

 .مد نظر قرار بگبرد مانساز ییو کارا یبهره ور مایمستق تمیآ

که  دیشیاند یریتداب توانیهمانگونه که اشاره شد م یافراد در نظام سازمان یشخصیتّ یژگیو تیبا توجه به اهم نی( همجنج

 .دیرس یروانشناخت یها با پرسشنامه ها یژگیو نیا رویجذب ن نیح

واقع  جینتا تواندیسازمان م رانی( بر مدسمی)نارس یشخصیتّ یژگیو نیا یدر صورت امکان بررس شودیم شنهادیپ نی(همچند

 .دهد هیرا به ما ارا یو با ارزش تر یتر نانهیب

 

 پژوهش یها تیدومحد-88
 یعاد طیپژوهش در شرا تیوجود دارد که مانع از روند فعال یمشکلات گریها د تیفعال ریعلمب همانند سا یپژوهش ها در

 :دهدیقرار م ریرا تخت تاث قیتق جیو نتا شودیم

 . دانندینم فتهیخود را خود ش فتهیکه اساسا افراد خود ش نیراجع به افراد و ا ینداشتن اطلاعات کاف اری(در اختالف

 شانیا یو تعهد سازمان یشغل تیدر رضا ییبه سزا ریکه تاث روهاین یایپاداش و مزا زانیراجع به م ی(نبود اطلاعات کافب

 .دارد
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