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  پیشایندهای قصد ترک شغل برخی از الگویی ندطراحی و آزمو

 2، عبدالکاظم نیسي9، کیومرث بشلیده*4، نسرین ارشدي8مریم محمودي کیا

 چکیده

ن الگویي از برخي پیشایندهاي قصد ترک شغل مودهدف از انجام پژوهش حاضرر رراحي و زز 

 ندبرداري نف  و گاز زغاجاري بوداز کارکنان شرک  بهره نفر 953پژوهش کنندگان در شررک  بود. 

اي هاي انتخاب شدند. براي سنجش متغیرهاي مورد مطالعه از پرسشنامهکه به روش تصرادیي ربهه 

، یرهنگ یادگیري سرررازماني،  عدال  شرررده، حمای  سرررازماني ادراکشرررناختينهض قرارداد روان

 هايتحلیل داده. شده ستفادا سرازماني، تعهد سرازماني، اعتماد به مدیری  ارشرد و قصد ترک شغل   

و  44ویراس   SPSSایزارهاي ( و نرمSEMالگویابي معادلات ساختاري ) پژوهش با اسرتفاده از روش 

AMOS   ا هالگوي پیشنهادي از برازش خوبي با دادهنشان دادند که  نتایج. انجام گری  44 ویراسر

 داري اینهاي مربوط به مسریرهاي مسرتهیم الگوي پیشنهادي حاکي از معني  یایتهبرخوردار اسر .  

ابطه در ر را اي تعهد سازمانينهش واسطه نتایج مربوط به روابط غیرمستهیم ،همچنین مسریرها بود. 

قصد  باشرده و یرهنگ یادگیري سرازماني   ادراک شرناختي، حمای  سرازماني  وانبین نهض قرارداد ر

قصررد ترک شررغل مورد  بااعتماد به مدیری  ارشررد در رابطه بین عدال  سررازماني  نیز ترک شررغل و

 .تأیید قرار دادند

عدال  سازماني، اعتماد به  یرهنگ یادگیري سازماني،شناختي، نهض قرارداد روانهای کلیدی: واژه

 مدیری  ارشد، قصد ترک شغل
 

  

 
 دانشجوی دکتری روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز ۱ 

 استاد گروه روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز ۲ 

 دانشگاه شهید چمران اهواز استاد گروه روانشناسی صنعتی و سازمانی، ۳ 

 استاد گروه روانشناسی صنعتی و سازمانی، دانشگاه شهید چمران اهواز ٤ 

 * نویسنده مسوول :
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 مقدمه   -1

و بدون زنها سازمان قادر نخواهد بود تا به  باشندترین دارایي هر سازمان ميمنابع انسراني مهم 

منابع انساني دس  یابد؛ علاوه بر این، خود وري بالا، اهداف مالي و یا اهداف سازماني عملکرد و بهره

 کنندمزی  رقابتي ایجاد ميبراي سرررازمان ارزش اقتصرررادي و  هاي خودبا دانش، مهارت و توانایي

(Williams & Owusu-Acheampong, 2016 .)روي بسیاري از کسب هاي خاص پیشیکي از چالش

با توجه به عدم ارمینان بالا در حفظ کارکنان با صررلاحی  و شررایسررته، مسررایل  48و کارهاي قرن 

ترک شررغل  .(& Twumasi,2015  Gyensare, Otoo, Asare) باشرردزنها مي 8مربوط به ترک شررغل

پردازان سازماني و مدیران منابع انساني را به خود کارکنان موضوعي اس  که توجه بسیاري از نظریه

 ,Khan) ایتد، اتفاق مي يجلب کرده اسر  و این مسرهله در هر سازمان با هر اندازه و در هر سطح  

Nawaz, Afaq Qureshi, & Ahmed Khan, 2016 .) رک خردمر  کارکنان در ی    هراي ت هزینره

ترک شغل به یرایند پایان دادن به قرارداد باشد. از حهوق سالانه ی  کارکن مي %03سرازمان حدود  

(. ترک شررغل کارکنان Alzubi, 2018شررناختي بین کارکنان و سررازمان اشرراره دارد )رسررمي و روان

شده جه  استخدام و زموزش زنها،  گذاريو پول و زمان سرمایه دهدوري سازماني را کاهش ميبهره

هاي غیرمسررتهیمي ها هزینهعلاوه بر این، ترک شررغل ممکن اسرر  براي سررازمانرود. از دسرر  مي

مانده در سازمان به عل  همچون کاهش تعداد کارکنان ماهر و کلیدي، تضعیف روحیه کارکنان باقي

 9و تعهد سررازماني 4  شرغلي ایزایش حجم کاري در نتیجه ترک شرغل دیگر کارکنان، کاهش رضررای 

هاي سازماني نشان به رور کلي پژوهش. (Limor & Jacob, 2018) کارکنان را به دنبال داشته باشد

دهد. به ویژه، اگر دهند که میزان بالاي ترک شررغل، ابربخشرري و مویهی  سررازماني را کاهش ميمي

د، این موضررروی پیامدهاي کنند عملکرد بالایي داشرررته باشرررنکرارکناني که سرررازمان را ترک مي 

 (.Alzubi, 2018)اي براي سازمان در پي خواهد داش  کنندهنگران

)ترک شرررغل اختیاري، تصرررمیم و تمایل کارکنان براي ترک 2تواند اختیاريترک شرررغل مي

گیرد کارکنان را از شغلشان مي دهد که کاریرما تصرمیم )هنگامي رخ مي 5سرازمان اسر (، اجباري  

دهد که )هنگامي رخ مي 0کنند(، کارکرديکارکنان به اجبار شرررغل خود را ترک ميبرکنرار کنرد و   

دهد که )هنگامي رخ مي 7کنند( و  بدکارکرديکرارکنران با عملکرد ضرررعیف سرررازمان را ترک مي  

 
1 turnover 
2 job satisfaction 
3 organizational commitment 
4 voluntary turnover 
5 involuntary turnover 
6 functional turnover 
7 dysfunctional turnover 
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ک بارترین نوی ترکنند( باشررد. ترک شررغل اختیاري زیانکارکنان با عملکرد بالا سررازمان را ترک مي

ها باید جه  بررسي ترک شغل کارکنان بر این نوی ترک شغل ین دلیل سازمانشرغل اسر ، به هم  

بهترین  .(Asela, Nasrudin, Rafidee, Hasbollah, Anna, & Bah Simpong, 2017تمرکز کنند )

گیري متغیري اس  که همواره گیري میزان ترک شغل جه  انجام مطالعات، اندازهروش براي اندازه

. مفهوم قصد ترک شغل برگریته از نظریه 8ختیاري اس ؛ یعني قصد ترک شغلمهدم بر ترک شغل ا

این نظریه وقوی ی  ریتار ویژه را  .( 91Ajzan19)  باشد( مي8338) 9زیزن 4ریزي شرده ریتار برنامه

کند؛ مشروط بر اینکه یرد قصد انجام زن را داشته باشد. بنابراین، ایده قصد ترک شغل بیني ميپیش

( . نظریه ریتار Wen, Zhang, Wang, & Tang, 2018باشررد )ترک شررغل، محوري مي براي درک

اس . ربق این نظریه، قصد انجام ی  ریتار توسط  2ریزي شرده مبتني بر نظریه عمل منطهي برنامه

 ودشبیني ميشده( پیش سه عامل )نگرش نسب  به ریتار، هنجارهاي ذهني و کنترل ریتاري ادراک

( Ajzan, 1991) .  باشند؛ به عبارتي قصد ترک شغل بین یوري ریتار واقعي ميمهاصرد ریتاري پیش

(. به همین دلیل تمرکز این Wen et al, 2018باشررد )هاي ترک شررغل واقعي ميیکي از شرراخص

 تمایل ،باشرد. قصرد ترک شغل  پژوهش بر قصرد ترک شرغل کارکنان به جاي ترک شرغل واقعي مي   

به عبارت  .(Zhang, Meng, Yang  & Liu, 2018)باشررد شرران ميکارکنان جه  ترک شررغل یعلی

این بدین معني شود. مي ناشري  سرازمان  ترک کارکنان براي زگاهانه از اراده شرغل  ترک قصرد  دیگر،

 تدریجي صورت به را شغل ترک به تمایل بلکه کنند،نمي ترک را یکباره سازمان به اس  که کارکنان

استخدامي  هايیرص  بودن مناسب و شررایط  همه گریتن نظر در از پس دهند ومي خود پرورش در

  (.Hariri, Yaghmaei & Shakeri, 2012) نمایند مي شغل ترک به اقدام دیگر، هايسازمان در

هاي ( ویژگي8اند: ها عوامل ابرگذار بر قصرد ترک شرغل را به سره دسرته تهسیم کرده    پژوهش

هاي مربوط به ( ویژگي4وضعی  تأهل، سطح تحصیلات، درزمد یردي کارکنان مانند سن، جنسی ، 

، نهض قرارداد 7، اشتیاق شغلي0، حمای  سازماني ادراک شده5شرغل و سازمان مانند عدال  سازماني 

( عوامل 9و  شرایط کاري مانند حجم کاري بالا و استهلال شغلي  3، یرهنگ سازماني1شرناختي روان

هر  (.(Wang, Li, Wang  & Liu, Gao, 2017و شرررایط بازار کار هاي اشررتغال بیروني مانند یرصرر 

 
1 turnover intention 
2 planned behavior 
3 Ajzan 
4 rational action  
5 organizational justice 
6 perceived organizational support 
7 job engagement 
8 psychological contract breach 
9 organizational culture 
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مدت و به سرررع  قابل تغییر نیسررتند اما عوامل یردي و عوامل مرتبط چند عوامل بیروني در کوتاه 

به شرغل و سازمان به میزان بیشتري قابل مدیری  بوده و به همین دلیل در پیشینه پژوهشي توجه  

هایي که بتوانند دلایل و عوامل در واقع، سازمان (.(Jang & George, 2012اي به زنها شده اس  ویژه

 مؤبر در تمایل به ترک خدم  کارکنان را درک کنند، خواهند توانس  پیش از اینکه زنها سازمان را

بري براي حفظ و نگهداري منابع انسررراني کارزمد به کار ؤهاي مها و روشترک کننرد، سررریاسررر  

دهند که نهض قرارداد ها نشان ميپژوهش  .(Abdulkareem, Chauhan  & Maitama, 2015)گیرند

 ,Wang et al, 2017; Arshad)ي مثب  با قصد ترک شغل کارکنان رابطه دارداگونهشناختي بهروان

2016; Paracha, 2014; Ballou, 2013)  .شرناختي ی  قرارداد غیررسمي و  مبتني بر  قرارداد روان

 4381باشرررد )براورهراي ایراد در مورد تعهردات متهرابرل میران زنهرا و سرررازمان مي       اعتهرادات و  

Kishokumar,  .)هاي مادي کوتاه )مبتني بر پاداش 8شرررناختي تبادليو به دو دسرررته قرارداد روان

هاي مهابل نسب  به یکدیگر )مبتني بر باورهاي ررف 4شناختي ارتباريمدت اسر ( و قرارداد روان 

ویژگي  (.  ,Kishokumar 4381) شوددارد( تهسیم مي کمتري هاي مادي تمرکزپاداشباشد و بر مي

شرناختي این باور یرد اسر  که توایق وقتي وجود دارد که متهابل باشد؛ در واقع   عمده قرارداد روان

باورهاي یرد نسرب  به وجود درکي مشرترک با ررف دیگر،زن ررف را به روند خاصي از عمل پیوند   

، کنندهاي بعدي بر درک خویش از این توایق تکیه ميها و تلاشاز زنجا که ایراد در انتخاب دهد.مي

ابق با دیگر نتواند مطکنند و انتظار دارند اگر ررف از پایبندي به تعهدات متهابل منایعي را رلب مي

( و در سرررطح Latham, 1945; Arshadi, 1389تحمل خسررراراتي شررروند )تعهداتش عمل کند، م

)   Morrison & Robinsonایتد. شناختي اتفاق ميناختي و ادراکي نهض یا تخطي از قرارداد روانش

( نهض قرارداد روانشررناختي را به عنوان تخطي سررازمان از تحهق تعهدات متهابل نسررب  به  8337

نهض قرارداد از سرروي یکي از رریین منجر به   (Yang & Chao, 2016). کنندکارکنان تعریف مي

کاهش سلام   هاي خود منجر بهگردد. عمل نکردن سازمان به وعدهواکنش از سوي ررف دیگر مي

شغلي و ایزایش تمایل براي ترک سازمان رواني، اعتماد و تعهد سرازماني، خشنودي شغلي، عملکرد  

 (.Vantilborgh, 2014) داش خواهد 

د. باشسازماني ادراک شده ميیکي دیگر از عوامل ابرگذار بر قصرد ترک شغل کارکنان حمای   

ها و اسررر  که سرررازمان براي تلاش حمرای  سرررازماني ادراک شرررده باور کارکنان درباره میزاني 

هاي منابع انسرراني که کیفی  محیط رریق یعالی و از هاي شررغلي زنها ارزش قایل اسرر  مشررارک 

یراتحلیل  (.Claudia, 2018) دهد يشررد به بهزیسررتي و ریاه زنها اهمی  م بخکاریشرران را ارتها مي

 
1 transactional psychological contract 
2 relational psychological contract 
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پژوهش در مورد حمای  سازماني ادراک شده  73( از 4334) 8انجام شرده توسرط روهادز و ایزنبرگر  

نشران داد که این سرازه با پیامدهایي همچون ایزایش دلبسرتگي و رضرای  شغلي، تعهد سازماني و     

 & Islam, Ahmed, Norulkamarرابطه دارد )کاهش اسررتر ، یشررار شررغلي و  قصررد ترک شررغل 

Ahmed, 2015.)   شررود که ادراک حمای  سررازمان از سرروي کارکنان باعز ایزایش این انتظار مي

هاي زنان که در راسرتاي اهداف سرازمان صرورت گریته اس ، مورد پاداش قرار خواهد گری .    تلاش

ان کارکن گیرد وهنگامي که این انتظار بارورتر شرررود، چرخه مبادله متهابل اسرررتمرار بیشرررتري مي

هاي زیند تا خدمات ارائه شرده توسط سازمان خود را جبران کنند و یکي از این روش درصردد برمي 

 ,Shahi, Andarz, Andarz & Yasini)  باشدایش میل ماندن در سازمان ميجبران این خدمات، ایز

2017). 

شرررناختي و نمتغیرهاي پیشرررایند نهض قرارداد رواهایي که ابرات مسرررتهیم پژوهشعلاوه بر 

هاي دیگري اند، در پژوهشترک شغل را مورد بررسي قرار دادهقصد  رحمای  سازماني ادراک شده ب

اي هها با یکدیگر به رور مستهیم نبوده و نگرشاین مسرأله نشان داده شده اس  که رابطه این سازه 

 Islam) کندایفا مي کارکنان نسب  به سازمان همچون تعهد سازماني در این رابطه نهش میانجي را

et al, 2015؛Wang et al, 2017.)   تعهد سررازماني عاملي مهم جه  درک و یهم ریتار سررازماني و

 & Afkhami Ardakaniباشرررد )بیني کننده خوبي براي تمایل به باقي ماندن در شرررغل ميپیش

Farahi, 2012) .Abdullah, Omar & Rashid (4389  تعهد سرازماني را به عنوان ) میزان دلبستگي

ها و اهداف سررازمان توسررط گیري زن را پذیرش ارزشو ویاداري کارکنان به سررازمان و معیار اندازه

( تعهد سررازماني را از سرره 8337) Herath, 2018)  &(Shamila .  Mayer & Allenدانند زنان مي

و درگیر شدن در )شرامل وابسرتگي عارفي کارکنان به تعیین هوی  با سازمان    4جنبه تعهد عارفي

)مجموعه یشارهاي هنجاري  9هاي سرازمان با داشرتن احسرا  مثب  اس (، تعهد هنجاري   یعالی 

دروني شرده براي عمل کردن به روشي اس  که یرد اعتهاد دارد از نظر اخلاقي صحیح اس  و ادامه  

د به عل  بالا )در این نوی تعهد یر 2داند( و تعهد مسرررتمردادن بره کرار را وظیفه و تکلیف خود مي  

 & Cichy, Jaj) اند شود( بررسي کردههاي ناشري از ترک سازمان به سازمان متعهد مي بودن هزینه

Kim, 2009دهد کارکنان تا چه حد خودشان را (. در واقع تعهد سازماني مفهومي اس  که نشان مي

دانند و تمایل ارزشمند ميدهند، عضوی  در زن سازمان را هاي سازماني تطبیق ميبا اهداف و ارزش

دارند تا با تمام توان در جه  نیل به اهداف سازماني تلاش کنند. ایراد با تعهد سازماني بالا ویاداري 

 
1 Rhoades & Eisenberger 
2 affective commitment 
3 normative commitment 
4 continual commitment 
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نند کاي یعالانه ایفا ميگونهها و اهداف سازمان داشته، نهش خود را بهو پایبندي بیشرتري به ارزش 

 Afkhami کنند )هاي شغلي جدید ميیتن یرصر  و به احتمال کمتري اقدام به ترک سرازمان و یا 

Ardakani & Farahi, 2012).  هنگامي که سررازمان از انجام تعهدات متهابل خود نسررب  به کارکنان

،  نهض 8پیوندد. بر اسا  نظریه مبادله اجتماعيشناختي به وقوی ميتخطي کند، نهض قرارداد روان

گردد. این اصررل بر له به مثل از ررف سررازمان ميشررناختي منجر به نهض اصررل مهاب قرارداد روان

 و  گذارد و موجب کاهش احسا  تعهدهاي کارکنان همچون تعهد سرازماني ابر مي ریتارها و نگرش

 رضای  شغلي و به دنبال زن ایزایش تمایل به ترک شغل در زنها خواهد شد، با سازمان همانندسازي

((Wang et al, 2017. هیجاني کارکنان مانند  -چندین نیاز اجتماعي ،شررده حمای  سررازماني ادراک

گیري پیوندي قوي بین زنها و احترام و عزت نفس، تأیید شردن و ارتباط را برزورده و منجر به شکل 

هاي رسمي شکای  کارکنان، جبران خسارت، تمرکززدایي سرازمان خواهد شد. همچنین وجود رویه 

د شد خواهدر کارکنان گیري این باور ه منجر به شکلگیري، عواملي هستند کو مشارک  در تصمیم

و این به نوبه  دهداس  و به ریاه و بهزیستي زنها اهمی  مي که سرازمان براي زنها ارزش قایل اسر   

خود منجر به ایزایش احسررا  دلبسررتگي و تعهد به سررازمان و کاهش تمایل به ترک شررغل در زنها 

  (.Islam et al, 2015)خواهد شد 

در باشد. مي 4یرهنگ یادگیري سررازمانيگر عوامل ابرگذار بر قصرد ترک شرغل کارکنان،   از دی

گري تعهد سررازماني، میانجي با یرهنگ یادگیري سررازماني اند کهها نشرران دادهپژوهشبرخي  واقع،

یرهنگ  .( Islam et al, 2015; Joo, 2010) دهدقصررد ترک شررغل کارکنان را تح  تأبیر قرار مي 

  سرررازمان اسررر  که از ها در مورد عملکرد یاي از هنجارها و ارزشسرررازماني مجموعهیادگیري 

با هدف دسررتیابي به یادگیري سررازماني سررطح بالاتر، اسررتراتژی  یا مولد حمای   هاي منظم روش

 ات شررناختي وکند و این یرایند از رریق مراحل کسررب، توزیع و تفسرریر ارلاعات همراه با تغییرمي

بر اسررا  نظریه مبادله اجتماعي هنگامي که کارکنان (. (Bazira, 2017  گیردمي ریتاري صررورت

هراي سرررازمران در رابطره با ایجاد یرهنگ یادگیري براي ایزایش دانش و    ادراک مثبتي از یعرالیر   

هاي زنها داشته باشند، از رریق ایزایش تعهد و کاهش تمایل به ترک شغل، این لطف سازمان مهارت

 (.Islam et al, 2015)کنند را جبران مي

عدال  . باشرردیکي دیگر از عوامل ابرگذار بر قصررد ترک شررغل کارکنان عدال  سررازماني مي  

سررازماني به عدال  ادراک شررده درباره همه مبادلات اجتماعي و اقتصررادي متهابل و روابط ایراد با   

 (.Erdoğdu, 2018)دارد سررپرستان، همکاران و سازمانشان به عنوان ی  سیستم اجتماعي، اشاره  

 
1 social exchange  
2 organizational learning culture 
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عدال  سازماني،  هايها و پاداشبه عدال  ادراک شرده در ارتباط با تخصریص بازده   8عدال  توزیعي

ا هگیري در مورد توزیع بازدههاي تصمیمبه عدال  ادراک شده در ارتباط با یرایندها و رویه 4ايرویه

یردي سررررپرسررر  در یرایند اجراي بینکیفی  ریتار به  9و عدال  تعاملي هاي سرررازمانيو پاداش

. بر اسا  نظریه مبادله (Kirshna, Loon, Ahmad, & Yunus, 2018 ) هاي سازماني اشاره داردرویه

گیري در خصوص ادامه حضور در اجتماعي، انصاف نهطه زغازي براي رریین ی  رابطه براي تصمیم

هاي کارکنان نسررب  به ه که نگرشها این مسرأله نشران داده شرد   . در برخي پژوهشسرازمان اسر   

در رابطه بین عدال  سررازماني و  2موقعی  یعلي شررغل و سررازمان همچون اعتماد به مدیری  ارشررد

اعتماد به مدیری  ارشد به باور کارکنان مبني بر این . کندقصرد ترک شرغل نهش میانجي را ایفا مي  

شود به هیچ توسط زنها اتخاذ مي که مدیران ارشرد سرازمان قابل ارمینان هسرتند و تصمیماتي که   

در جریان اعتماد به مدیری  ارشد، کارکناني که . (Jeon, 2009وجه به ضرر زنها نیس ، اشاره دارد )

کنند مدیران سرازمان  قابل ارمیناننند، دلبستگي بیشتري نسب  به سازمان خود پیدا  احسرا  مي 

سررازماني ارتباط قوي با بسرریاري از ادراکات ادراک عدال  . ( Spreitzer & Mishra, 2002) کنندمي

ه اي و بهاي منابع انسرراني با ادراک عدال  توزیعي و رویهکارکنان از محیط سررازماني دارد و یعالی 

گیري اعتماد به مدیری  ارشد سازمان در ارتباط اس . ایراد تح  تأبیر انصاف موجود تبع زن شرکل 

هاي تر از خواسررتههاي گروه را مرجحها و اولوی ارزش هاي سررازمان،ها و رویهدر تخصرریص پاداش

پذیرند و به زن اعتماد خواهند شرخصي خود دانسته، از سازمان و تصمیمات مدیری  ارشد تأبیر مي 

در پژوهش حاضررر بعد  گردد.داشرر  و این امر منجر به کاهش قصررد ترک سررازمان در کارکنان مي

ه گانه عدال  سرازماني در نظر گریته نشده اس  چرا که در  عدال  تعاملي به عنوان یکي از ابعاد سر 

ري تمطالعات متعددي بر این مسرأله تأکید شرده اسر  که این سازه در ارتباط با متغیرهاي نزدی    

باشند در حالي چون اعتماد به سررپرسر  اس  زیرا سرپرستان در تعامل نزدی  با  کارکنان مي  هم

سازمان به صورت غیرمستهیم اس  و همچنین پیامدهاي عدال   که روابط کارکنان با مدیری  ارشد

با توجه به این  (.Jeon, 2009تعاملي ادراک شرده با دو بعد دیگر عدال  سرازماني نیز متفاوت اس  )  

باشررد و بیني کننده مهم ترک شررغل واقعي ميموضرروی که قصررد ترک شررغل یکي از عوامل پیش 

دهد تا شرایطي را که موجب تمایل کارکنان براي اجازه ميشرناسرایي عوامل مؤبر بر زن به سازمان   

بر  .شررود، اصررلان کنند و در نتیجه ترک شررغل واقعي را در سررازمان کاهش دهندترک سررازمان مي

با این هدف انجام شررد تا پژوهش حاضررر ، در خصرروص روابط بین متغیرها اسررا  مطالب یادشررده

 
1 distributive justice 
2 procedural justice 
3 interactional justice 
4 trust in top management 
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در این الگو  شررغل رراحي و مورد ززمون قرار دهد. الگویي از برخي متغیرهاي ابرگذار بر قصررد ترک

شررده، یرهنگ یادگیري سررازماني،  شررناختي، حمای  سررازماني ادراک نهض قرارداد روان متغیرهاي

به عنوان اعتماد به مدیری  ارشرررد و تعهد سرررازماني  ،اي(عدال  سرررازماني )عدال  توزیعي و رویه

 کنند.متغیرهاي پیشایند قصد ترک شغل ایفاي نهش مي

 دهد.ان میشالگوی پیشنهادی پژوهش حاضر را ن 1 شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر. 1شکل  

 روش پژوهش -2

اس  که  (SEM)ررن پژوهش حاضرر، ررن همبسرتگي از رریق الگویابي معادلات ساختاري   

الگویابي  ها از روشتحلیل داده باشرررد. در این روش برايمتغیري ميیر  روش همبسرررتگي چند 

کارکنان شرررک  تمامي حاضررر شررامل  جامعه زماري پژوهش معادلات سرراختاري اسررتفاده شررد.  

در  8931ل که بنا به گزارش منابع انسرراني این شرررک  در سررا بودبرداري نف  و گاز زغاجاري بهره

هاي حراس ، تعمیرات، امور مالي، تدارکات از ادراهنفر  953، از این جامعه نفر بودند. 9833مجموی 

ور قراردادها، بهبود روابط و کالا، خدمات کامپیوتر، امور کارکنان، ایمني، بهداشر ، محیط زیس ، ام 

 دریای در این روش پس از انتخاب شرردند. اي گیري تصررادیي ربههبه روش نمونه یناوري ارلاعات

کارکنان و به تناسب تعداد  واحدنمونه مورد نظر به روش تصرادیي از هر   ،سرازمان  واحدهاي جدول

سرشنامه عودت داده شد )نرخ  پر 980پرسرشرنامه توزیع شرده،     953از بین  شرد.  ، انتخابزن واحد

در پیشینه مربوط به الگویابي . پرسشنامه وارد تحلیل شدند 937درصد(، از این تعداد  33بازگشر : 

 قصد ترک شغل

-نهض قرارداد روان

 شناختي 

حمای  سازماني  

شدهادراک  

یرهنگ یادگیري  

 سازماني

 تعهد سازماني

 عدال  سازماني

ايعدال  رویه عدات توزیعي  

اعتماد به مدیری   

 ارشد
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معادلات سرراختاري، براي تعیین تعداد حجم نمونه کایي پیشررنهاداتي ارائه شررده اسرر . دسرر  کم 

 نفر 433( 8335) 4و از نظر چو و بنتلر نفر 853( 8311) 8گبینندرسررون و گراحجم نمونه از نظر 

شده براي ززمودن مدل، دس  ( بیان نمود که به ازاي هر پارامتر محاسربه 8331) 9ینکلاباشرد.  مي

پارامتر مورد  1(. از زنجا که در پژوهش حاضررر 8939نفر نیاز اسرر  )به نهل از بشررلیده،   83کم به 

 حکای  از حجم کایي براي نمونه منتخب دارد. کنندهشرک نفر  983بررسي قرار گریتند، تعداد 

 ابزار پژوهش -3

 در پژوهش حاضر به منظور سنجش متغیرهاي پژوهش، از ابزارهاي زیر استفاده شد:

 شناختیپرشنامه نقض قرارداد روان

شررناختي از پرسررشررنامه نهض قرارداد  جه  سررنجش نهض قرارداد روان ،در پژوهش حاضررر

این   (Robinson& Morrison,2000).شررد( اسررتفاده 4333ن و موریسررون )شرناختي رابینسررو روان

)کاملاً موایهم( تا  8اي از درجه 5روي مهیا   بر هاي زنباشد و پاسخماده مي 5پرسرشرنامه داراي   

این پرسرشرنامه براي اولین بار توسرط صرادقي، کازروني و ارشدي     گیرند. )کاملاً مخالفم( قرار مي 5

رابینسررون و  (.Sadeghi , Kazerooni & Arshadi, 2012را تنظیم شررده اسرر  ) ترجمه و براي اج

 گزارش کردند 34/3( ضررریب پایایي این پرسررشررنامه را به روش زلفاي کرونباخ  4333موریسررون )

Robinson & Morrison, 2000).)  ( پایایي این پرسشنامه را به 8938)، کازروني و ارشردي  صرادقي

در پژوهش حاضرررر پایایي (. Sadeghi et al, 2012) کردند محاسررربه  75/3روش زلفاي کرونباخ 

 به دس  زمد. 38/3 کرونباخپرسشنامه به روش زلفاي 

 شدهپرسشنامه حمایت سازمانی ادراک

حمای  سازماني  جه  سرنجش حمای  سازماني ادراک شده از پرسشنامه  در پژوهش حاضرر  

این . (Rhoades & Eisenberger,2002)  ( اسررتفاده گردید4334ادراک شررده روهادز و ایزنبرگر )

 7)کاملاً مخالفم( تا  8اي از درجه 5روي مهیا  بر هاي زن ماده اس  و پاسخ 1پرسرشرنامه داراي   

امه را به روش زلفاي کرونباخ ( پایایي پرسشن4334روهادز و ایزنبرگر ) گیرند.)کاملاً موایهم( قرار مي

ظهیري، . (Rhoades & Eisenberger,2002)اندو روایي زن را در حد قابل قبولي گزارش کرده 18/3

( ضرایب پایایي این پرسشنامه را به روش زلفاي کرونباخ و تنصیف به ترتیب 8934ارشدي و نیسي )

 
1 Anderson & Gerbing 
2 Chou & Bentler 
3 Kline 
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این مهیا  و سؤال کلي  بین نمرهو روایي زن را از رریق همبسرتگي به دسر  زمده    71/3و  71/3

55/3 (38/3 <p)  به دسرر  زوردند(Zahiri, Arshadi & Neysi, 2013) در پژوهش حاضررر پایایي .

 به دس  زمد. 10/3پرسشنامه به روش زلفاي کرونباخ 

 پرسشنامه فرهنگ یادگیری سازمانی

ادگیري در پژوهش حاضرر جه  سرنجش یرهنگ یادگیري سرازماني از پرسرشنامه یرهنگ ی    

این پرسشنامه  (Watkins & Marsick, 2003).  ( استفاده گردید4339سازماني واتکینز و مارسی  )

 5هاي یردي و گروهي یرهنگ یادگیري سرررازماني مهیا ماده دارد که براي هر کدام از خرده  80

 5روي مهیا   بر هاي زنماده در نظر گریته شده و پاسخ 0ماده و براي خرده مهیا  سرازماني زن  

( ضریب 4339گیرند. واتکینز و مارسری  ) )کاملاً موایهم( قرار مي 5)کاملاً مخالفم( تا  8اي از درجه

پایایي این پرسرشرنامه را به روش زلفاي کرونباخ در سره سرطح یردي، گروهي و سازماني به ترتیب     

 ,Watkins & Marsick گزارش کردند 39/3ضریب پایایي کل پرسشنامه را و  11/3و  13/3، 18/3

( روایي این پرسرررشرررنامه را در حد قابل قبولي ذکر 4339. همچنین واتکینز و مارسررری  )((2003

( در پژوهش 8939حهیهي کفاش، دهدشرررتي و غریبي ) (Watkins & Marsick, 2003).  اندکرده

 Haghighi) گزارش کردند 77/3خود ضرررریب پایایي این پرسرررشرررنامه را به روش زلفاي کرونباخ 

Kafash, Dehdashti Shahrokh & Gharibi, 2014) . ( 8935)همچنین بشلیده، ارشدي و سخراوي

جه  بررسرري روایي پرسررشررنامه از تحلیل عامل تأییدي اسررتفاده کردند که برازش مطلوب تمامي  

در پژوهش حاضر (. Beshlideh, Arshadi & Sakhravi, 2016) (RMZEA =30/3ها تأیید شد )ماده

 به دس  زمد. 38/3پایایي پرسشنامه به روش زلفاي کرونباخ 

 پرسشنامه عدالت سازمانی

از  اي(در پژوهش حراضرررر جه  سرررنجش عدال  سرررازماني )عدال  توزیعي و عدال  رویه   

 & Rahim, Magner) شررد( اسررتفاده 4333)پرسررشررنامه عدال  سررازماني رحیم، ماگنر و شرراپیرو 

Shapiro, 2000)  اي ماده و سه خرده مهیا  عدال  توزیعي، عدال  رویه 49. این پرسرشنامه داراي

 7روي مهیا   ي زن برهاباشند و پاسخماده مي 1و  7، 1و عدال  تعاملي اس  که به ترتیب داراي 

هاي گیرند و در پژوهش حاضر تنها از ماده)کاملاً موایهم( قرار مي 7)کاملاً مخالفم( تا  8اي از درجه

( روایي این 4333اي اسرتفاده شد. رحیم و همکاران ) دو خرده مهیا  عدال  توزیعي و عدال  رویه

پرسرشنامه را با انجام تحلیل عاملي تأییدي در حد بسیار مطلوب و پایایي این پرسشنامه را به روش  

اي   رویهبراي خرده مهیا  عدال 15/3براي خرده مهیا  عدال  توزیعي و  30/3زلفراي کرونبراخ   

این پرسررشررنامه براي اولین بار توسررط    . (Rahim, Magner & Shapiro, 2000)اند گزارش کرده
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. (Piryaie & Arshadi, 2012) ( ترجمه و براي اجرا تنظیم شررده اسرر  8933پیریایي و ارشرردي )

اي این پرسرررشرررنامه را به روش زلفاي ( ضرررریب پایایي ابعاد عدال  توزیعي و رویه8933) پیریایي

براي تعیین روایي این پرسررشررنامه، ضررریب همچنین گزارش کرد.  08/3و  78/3کرونباخ به ترتیب 

و  79/3اي و سؤال کلي را به ترتیب ابعاد عدال  توزیعي و رویه همبسرتگي به دس  زمده بین نمره 

58/3 (338/3  <p ) دو بعرد این پرسرررشرررنرامه    کره حراکي از روایي مطلوب هر   دبردسررر  زور

اي در هش حاضررر پایایي ابعاد عدال  توزیعي و رویهودر پژ. (Piryaie & Arshadi, 2012)باشررندمي

 به دس  زمد. 13/3و  35/3  این پرسشنامه به روش زلفاي کرونباخ

 پرسشنامه تعهد سازمانی

مایر  در پژوهش حاضررر جه  سررنجش تعهد سررازماني از پرسررشررنامه تعهد سررازماني زلن و  

ماده و سه خرده مهیا  تعهد  42. این پرسشنامه (Allen & Meyer, 1990)  ( اسرتفاده شد 8333)

هاي این باشرررند. پاسرررخماده مي 1عارفي، تعهد مسرررتمر و تعهد هنجاري دارد و هر کدام داراي 

د. زلن و گیرن)کاملاً موایهم( قرار مي 5)کاملاً مخالفم( تا  8اي از درجه 5پرسرررشرررنامه روي مهیا  

پژوهش،  براي تعهد  85در یراتحلیلي کره انجرام دادنرد، میرانگین پرایایي را از میان       (8333مرایر ) 

 & Allen) اندگزارش نموده 70/3و  79/3، 14/3عارفي، تعهد مسرررتمر و تعهد هنجاري به ترتیب 

Meyer, 1990) .یي پرسرشنامه را  ضرریب پایا ( 8934نژاد )زاده، پارسرا یکتا، یراهاني و یکاني رحمان

براي تعهد سررازماني به رور کلي و ابعاد تعهد عارفي، تعهد مسررتمر و تعهد هنجاري به روش زلفاي 

 ,Rahmanzade, Parsa Yekta) گزارش کردنررد 00/3و 33/3، 38/3، 13/3کرونبرراخ برره ترتیررب 

Farahani, & Yekani Nejad, 2014 ).   در پژوهش حاضرر پایایي پرسشنامه به روش زلفاي کرونباخ

 به دس  زمد. 79/3

 پرسشنامه اعتاد به مدیریت ارشد

در پژوهش حاضر جه  سنجش اعتماد به مدیری  ارشد از پرسشنامه اعتماد به مدیری  ارشد 

ماده  2. این پرسررشررنامه داراي ( Mayer & Davis, 1999) ( اسررتفاده گردید8333مایر و دیویس )

)کاملاً موایهم( قرار  5م( تا )کاملاً مخالف 8اي از درجه 5روي مهیا  بر هراي زن  اسررر  و پراسرررخ 

  ( ترجمه و براي اجرا تنظیم شده اس 8933) و ارشدي گیرند. این پرسرشرنامه توسط پیریایي  مي

(Piryaie & Arshadi, 2012) .( روایي این پرسشنامه را در حد مطلوب و ضریب زلفاي 4333جون )

( 8933) و ارشدي پیریایي(. Jeon, 2009) گزارش کرده اس را براي این پرسرشنامه   39/3کرونباخ 

همچنین روایي زن را با  ند.به دسرر  زورد 77/3پایایي این پرسررشررنامه را به روش زلفاي کرونباخ  



 84 پیشایندهاي قصد ترک شغل رراحي و ززمودن الگویي از برخي 

. (Piryaie & Arshadi, 2012) ندتأییدي در حد مطلوب گزارش کرداسررتفاده از روش تحلیل عامل 

 به دس  زمد. 70/3در پژوهش حاضر پایایي پرسشنامه به روش زلفاي کرونباخ 

 پرسشنامه قصد ترک شغل

 در پژوهش حاضرر، جه  سرنجش قصرد ترک شرغل از پرسرشرنامه قصد ترک شغل کامن،       

 ,Cammann, Fichman, Jenkins & Klesh) (  اسرررتفاده گردید8373کلشِ ) و جنکینز ییچمن،

)کاملاً  8اي از درجه 7هاي زن بر روي مهیا  و پاسخ اسر  ماده  9. این پرسرشرنامه داراي   (1979

( ترجمه 8910گیرند. این پرسرشنامه اولین بار توسط ارشدي ) )کاملاً موایهم( قرار مي 7مخالفم( تا 

( ضریب پایایي این مهیا  را 8373کامن و همکاران ). (Arshadi, 2007) و براي اجرا تنظیم گردید

کامن و همچنین . (Cammann et al, 1979) گزارش کردند 71/3با استفاده از روش زلفاي کرونباخ  

 Cammann et) قابل قبولي را براي این پرسرشنامه گزارش کردند  روایي( ضررایب  8373همکاران )

al, 1979). ( 8910ارشدي )این پرسشنامه را از رریق همبستگي با پرسشنامه میل ماندن در  روایي

( را به دس  زورد p >338/3) – 08/3( محاسربه و ضرریب همبستگي  8313) 8شرغل وینر و وردي 

(Arshadi, 2007).  همچنین ضرررایب پایایي زن را با اسررتفاده از زلفاي کرونباخ و تنصرریف به ترتیب

ه در پژوهش حاضر به . ضرریب پایایي این پرسشنام (Arshadi, 2007) محاسربه نمود  79/3و  73/3

 به دس  زمد. 71/3روش زلفاي کرونباخ 

 یافته ها 4

هاي توصرریفي شررامل میانگین، انحراف معیار و ماتریس ضرررایب همبسررتگي متغیرهاي   یایته

 اند.  نشان داده شده 8پژوهش در جدول 

 

 

 

 

 

 
1 Weiner & Vardi 
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 ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش. میانگین، انحراف معیار و ماتریس 1دول ج

  > 338/3کلیه ضرایب همبستگي در سطح نشران داده شده اس    8رور که در جدول همان

pبینشرري را در خصرروص روابط دومتغیري بین متغیرهاي پژوهش  8نتایج جدول  دار هسررتند.معني

الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر را همراه با ضرایب استاندارد مسیرها نشان  4نمودار زورد. یراهم مي

 دهد.مي

 

 

 

 

 

 

ف
دی

ر
 

 میانگین متغیر
انحراف 

 معیار

 

8 

 

4 9 2 5 0 7 1 3 

8 

نهض 

 قرارداد

-روان
 شناختي

39/89 90/9 8         

4 

حمای  

سازماني 

 ادراک شده

43/23 70/88 
43 

/3- 

8 

 
       

9 

یرهنگ 

یادگیري 

 سازماني

33/47 33/1 81/3- 24/3 8       

2 
عدال  

 سازماني
03/02 10/81 98/3- 07/3 53/3 8      

5 
عدال  

 توزیعي
43/93 28/83 48/3- 02/3 57/3 30/3 8     

0 
عدال  

 ايرویه
45/40 11/1 43/3- 08/3 51/3 30/3 10/3 8    

7 
تعهد 

 سازماني
43/18 58/3 92/3- 23/3 53/3 21/3 27/3 25/3 8   

1 

اعتماد به 

مدیری  

 ارشد

33/88 33/8 41/3- 04/3 22/3 01/3 02/3 01/3 98/3 8  

3 
قصد ترک 

 شغل
87/3 21/2 43/3 25/3- 99/3- 29/3- 29/3- 28/3- 24/3- 44/3- 8 

 قصد ترک شغل

شناختي نهض قرارداد روان  

 حمای  سازماني ادراک شده

 یرهنگ یادگیري سازماني

 تعهد سازماني

 عدال  سازماني

 عدال  رویه اي عدات توزیعي

 اعتماد به مدیری  ارشد

۱۶/۰  

0/40 
-0/27 

-0/15 

-0/27 

0/18 
-0/24 

0/72 

0/94 0/91 

 مسیرها استاندارد ضرایب و حاضر پژوهش . الگوی پیشنهادی2شکل 
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جهر  ززمودن همزمران انگراره روابط مفرور در پژوهش حراضرررر، روش الگویرابي معادلات      

 با پیشنهادي الگوي برازش کفای  تعیین جه  مورد اسرتفاده قرار گریته اسر .   (SEM)سراختاري  

 مجذور هنجارشده شاخص ، (X2) کاي مجذور شامل مهدار برازندگي هايشاخص از ترکیبي ها،داده

 ،(AGFI) تعدیل شررده برازش نیکویي شرراخص ،(GFI) برازش نیکویي شرراخص (، X2/df) کاي 

 ایزایشي برازندگي شاخص ،(CFI) تطبیهي برازندگي شاخص ،(NFI) شرده ر هنجا برازندگي شراخص 

(IFI)،  لویس -رتوک شرراخص (TLI) خطا  مجذورات میانگین جذر شرراخص  و(RAMSEA)  مورد

 اند.  نشان داده شده 4الگوي پیشنهادي در جدول هاي برازندگي شاخص استفاده قرار گریتند.

 های برازندگی الگوی پیشنهادی. شاخص2جدول

ها دهند الگوي پیشرررنهادي از برازش خوبي با دادهمينشررران  4رور کره نتایج جدول  همران 

د اي بوی  یرر زیربنایي الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر، وجود مسیرهاي واسطهبرخوردار اسر .  

( اسرررتفاده 4331اسرررترار در برنامه ماکرو پریچر و هیز )که جه  ززمودن این روابط از روش بوت 

دهد. سررطح اي نشرران ميرا براي روابط واسررطهنتایج حاصررل از روش بوت اسررترار  9شررد. جدول 

 اس .  5333گیري مجدد بوت استرار و تعداد نمونه 35ارمینان براي این یواصل ارمینان 

 . نتایج بوت استراپ برای روابط غیرمستقیم3جدول 

 شاخص

 الگو
2χ df 

2

df

χ
 

 

GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

الگوي 

 پیشنهادي
55/8 84 55/8  31/3 35/3 33/3 33/3 33/3 33/3 329/3 

خطاي  سوگیري بوت هاداده مسیر
 حد بالا حد پایین استاندارد

          شناختينهض قرارداد روان
 تعهد سازماني
 قصد ترک شغل

8833/3 8831/3 3338/3 3407/3 3781/3 8722/3 

     حمای  سازماني ادراک شده  
 تعهد سازماني           

 قصد ترک شغل
3131/3- 3119/3- 3380/3 3485/3 3544/3- 8910/3- 

یرهنگ یادگیري سازماني          
        تعهد سازماني    

 شغل قصد ترک
8378/3- 8319/3- 3389/3- 3421/3 8512/3- 3087/3- 

      عدال  سازماني             
تماد به مدیر ارشد           اع
 ترک شغلقصد

3977/3 3912/3 3337/3 3851/3 3377/3 3739/3 
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دهند براي تمامي این مسیرها صفر بیرون از نشران مي  9رور که نتایج مندرج در جدول همان

 باشند.دار ميگیرد، از این رو تمامي روابط غیرمستهیم معنيیواصل ارمینان قرار مي

 گیرینتیجه -5

نتایج   پژوهش حاضرر با هدف بررسي الگویي از برخي پیشایندهاي قصد ترک شغل انجام شد. 

ین ا دار وجود دارد.تي و قصد ترک شغل رابطه مثب  معنيشناخنشران دادند بین نهض قرارداد روان 

 ,Golparvar, Hosseinzadeh, Abedini & Ashja, 2013; Vantilborgh)هاي یرایتره برا پژوهش   

2014; Wang et al, 2017)   شناختي اعتهاد یکي از عناصرر اصلي در قرارداد روان باشرد.  همسرو مي

ي زمانهاي سازمان اس  و بر ربق  نظریه مبادله اجتماعي، کارکنان تا کارکنان به عملي شدن وعده

کنند که ارتباط متهابل سودمندي بین زنها و سازمان وجود داشته رابطه خود را با سازمان حفظ مي

باشرد. زماني که کارکنان احسرا  کنند سازمان در انجام تعهدات خود کوتاهي نموده، نهض قرارداد   

 و به دنبال زن کنند. نهض قرارداد منجر به کاهش اعتماد و رضای  شغليشناختي را تجربه ميروان

 (.Vantilborgh, 2014) شودایزایش قصد ترک شغل در کارکنان مي

شناختي و تعهد سازماني رابطه که بین نهض قرارداد روان پژوهش حاضرر همچنین نشران داد   

 ,Golparvar et al 2013; Wang et al)هاينتایج پژوهشدار وجود دارد. این یرایته با  منفي معني

 ریشه در نهض شناختي و تعهد سازمانيرابطه منفي بین نهض قرارداد روانباشد. همسو مي   (2017

مبادله اجتماعي، به ویژه اصرل مهابله به مثل دارد؛ به این معني که وقتي سررازمان نسب  به   اصرول 

شررناختي را در سطح د در قبال کارکنان عمل ننماید، به صرورت ی  رریه قرارداد روان وتعهدات خ

شررناختي به صررورت ی  رریه،  سررازد. این لغو قرارداد روانگرشرري در کارکنان لغو ميادراکي و ن

نکه ز دهد. این یشار پیش ازگیري در سطح ادراکي و عارفي قرار ميکارکنان را تح  یشرار تصمیم 

به هر واکنش ریتاري منجر شرود، ابتدا در سرطح شرناختي و عارفي زیربناهاي نگرشي ریتار یعني    

 . (Cantisano Dominguez & Depolo, 2008)  کندي را تضعیف ميتعهد سازمان

صد ق گري تعهد سازماني بربا میانجي شناختينهض قرارداد روانابر مثب  غیرمسرتهیم   ،نتایج

 Golparvar et al, 2013; Wang et) هاياین یایته با پژوهشرا مورد تأیید قرار دادند. ترک شررغل 

al, 2017)  شررناختي براي کارکنان نوعاً ی  تجربه عارفي و  نهض قرارداد روانباشررد. همسررو مي

زید. این امر ناشري از یرایندي شرناختي اسر  که به تفسیر موقعی  و    هیجاني منفي به حسراب مي 

هدات خویش با شررود که سررازمان در عمل کردن یا پایبندي به تع گیري این باور مربوط ميشررکل

اعتمادي، رنجش و برزشررفتگي بي  (.,8337Morrison & Robinson) شررکسرر  مواجه شررده اسرر 

اند که به نوبه خود کاهش تعهد سازماني، ریتار مدني شرناختي کارکنان پیامدهاي نهض قرارداد روان
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 ,Latham)  و عملکرد شررغلي و در نتیجه ایزایش تمایل کارکنان براي ترک سررازمان را در پي دارند

1945; Arshadi, 1389). 

شررده و قصررد ترک شررغل رابطه منفي   ادند که بین حمای  سررازماني ادراکان دها نشرریایته

 ,Kumar, 2014; Ahmed et al, 2014; Islam et alهاي )وجود دارد. این یایته با پژوهشدار معني

2015; Shahi et al, 2017)    باشد. ادراک حمای  سازمان از سوي کارکنان باعز ایزایش همسرو مي

هاي زنان که در راستاي اهداف سازمان صورت گریته، مورد پاداش قرار شود که تلاشاین انتظار مي

به رور  .گیردخواهد گری . هنگامي که این انتظار بارورتر شرود، مبادله متهابل استمرار بیشتري مي 

، داي مطلوب ریتار کند و زنها را مورد توجه خود قرار دهگونهکلي هنگامي که سازمان با کارکنان به

شرررود که سرررازمان براي زنها ارزش قایل اسررر ، در نتیجه کارکنان این پیام به کارکنان منتهل مي

 (.Shahi et al, 2017) ورتر خواهند بود و تمایل کمتري براي ترک سازمان نشان خواهند دادبهره

این  .بود تعهد سازمانيبا شده دار حمای  سازماني ادراکرابطه مثب  معني همچنین حاکي ازنتایج 

اگر کارکنان ادراک باشررد. همسررو مي ( Islam et al, 2015; Islam et al, 2013)هاي یایته با پژوهش

ریزي و تعیین اهداف سازماني مثبتي از حمای  سازمان داشته باشند بدین صورت که در روند برنامه

زنها ارزش قائل اس  و به هاي ها و مشارک نهش داشته باشند و احسا  کنند سازمان براي یعالی 

هاي سررازمان را در دهد؛ اهداف و ارزششرران اهمی  ميدهد و به بهزیسررتي و ریاهزنها پاداش مي

هاي خود دانسته و در تحهق زنها از هیچ تلاشي دریغ نخواهند کرد؛ چنین باور جه  اهداف و ارزش

نشان دهند و درصدد جبران  شرود کارکنان به برخورد مناسب سازمان واکنش و اعتهادي موجب مي

نند کبرزیند. در نتیجه با نشران دادن تعهد بیشرتر نسب  به سازمان این لطف سازمان را جبران مي  

(Islam et al, 2015 .) 

گري تعهد سازماني بر ها نشان دادند که حمای  سازماني ادراک شده با میانجيیایتههمچنین 

 ,Islam et al, 2013; Islam et al) هايهمسررو با پژوهشرد. این یایته گذاقصررد ترک شررغل ابر مي

بر اسا  نظریه حمای  سازماني ادراک شده، کارکنان توان سازمان در پاداش دادن باشد. مي (2015

کنند و در این عارفي خود را ارزیابي مي -هاي شرررغلي و برزورده کردن نیازهاي اجتماعيبره تلاش 

پردازند. محتواي این باور این اس  که سازمان به چه میزان دهي ی  باور کلي ميخصروص به شکل 

 باشد دهد و نگران و متوجه ریاه و زسررایش زنان ميهاي مطلوب زنها بها ميها و تلاشبه مشرارک  

(Rhoades & Eisenberger,2002)اي خود با سررازمان به . به عبارت دیگر، کارکنان در رابطه مبادله

ها و ریتارهاي شررغلي مثب  و مطلوب  زورد با نگرشن از زنها به عمل ميمبادله حمایتي که سررازما

 ,Garber & Teklibدهند )میل ماندن در شرغل پاسخ مي  ایزایش تعهد نسرب  به سرازمان و   مانند

2009 .) 
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د جودار وي و تعهد سازماني رابطه مثب  معنينتایج نشران دادند بین یرهنگ یادگیري سازمان 

 از نظر باشرررد.همسررو مي  (Islam et al, 2015; Islam et al, 2016)هاي ا پژوهشدارد. این یایته ب

هنگامي که یرهنگ یادگیري بر سازمان حاکم اس  زن سازمان به رور  (4339واتکینز و مارسی  )

دهد. در چنین سررازماني، یادگیري مداوم به رور راهبردي در گیرد و خود را تغییر ميمداوم یاد مي

شوند، محیط پیرامون خود را تغییر رود، ایراد حول ی  زرمان مشترک همسو ميبه کار ميیرایندها 

کنند که به نوبه خود براي ایجاد محصرررولات و خدمات نوین دهنرد و دانش جردیردي تولید مي   مي

واتکینز و  Watkins & .(Marsick, 2003) رودجه  برزورده کردن نیازهاي مشرررتریان به کار مي

( معتهدند که در بسرررتر یرهنگ یادگیري، به رور پیوسرررته و مداوم تلاش براي 4339مارسررری  )

دستیابي به اصلان و بهبود مستمر در سازمان جریان دارد و سازمان، قدرت، ظریی  و توانایي تحول 

بر اسررا  نظریه مبادله اجتماعي هنگامي که کارکنان ادراک مثبتي . و دگرگوني خویش را داراسرر 

هاي زنها ي سرررازمان در رابطه با ایجاد یرهنگ یادگیري براي ایزایش دانش و مهارتهرا از یعرالیر   

ند کنداشرته باشرند، با نشران دادن تعهد بیشرتر نسرب  به سازمان، این لطف سازمان را جبران مي     

(Islam et al, 2015.) 

قصد  رگري تعهد سررازماني بیرهنگ یادگیري سرازماني با میانجي ابر منفي غیرمسرتهیم  نتایج 

 Islam et al, 2015; Joo, 2010; Joo)هاي این یایته با پژوهش را مورد تأیید قرار دادند. ترک شغل

& Park, 2010)   ي اي از یرهنگ یادگیر( مدل یکپارچه4339واتکینز و مارسی  )  باشد.همسو مي

از نظر واتکینز و هاي یرهنگ یادگیري در ی  سرررازمان یادگیرنده اند. ویژگيسرررازمراني ارائه کرده 

گذاري بحز و ترویج اشتراک. 8: ( Islam et al, 2015) باشدشرامل موارد زیر مي  (4339) مارسری  

. ترویج 2ها، تشررویق یادگیري در تیم. 9رور مسررتمر، هایي براي یادگیري به. ارائه یرصرر 4گفتگو، 

براي ترویج یادگیري در .  یراهم سرراختن رهبري راهبردي 5یادگیري به اشررتراک گذاشررته شررده،  

. ایجاد توانایي در کارکنان 7. ارتباط برقرار کردن بین محیط و سرررازمان، 0سرررطح یردي و تیمي، 

 هايبنابراین، هنگامي که کارکنان ادارک مثبتي از یعالی  .جهر  رسررریردن بره ی  بینش جمعي   

شررته باشررند،  زنها دا م کردن یرهنگي براي یادگیري و بهبود مسررتمرسررازمان در خصرروص یراه 

 Islamدلبسرتگي و تعهد بیشتري نسب  به سازمان و تمایل کمتري براي ترک ان خواهند داش  ) 

et al, 2015.) 

ر وجود دارد. این داد ترک شغل رابطه منفي معنينتایج نشران دادند بین تعهد سرازماني و قص  

 ;Kalidass & Bahron, 2015; Afkhami Ardakani & Farahi, 2012)هاي   یرایتره برا پژوهش   

 et al, 2017 Wang  et al, 2016; Wang)   تعهد ( 8373) 1باشرد. ماودي، استیرز و پورتر ميهمسرو

 
1 Mowday, Steers, & Porter 
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گیري کنند و معیار اندازههاي سازمان و درگیر شدن در سازمان تعریف ميسازماني را پذیرش ارزش

که این مفهوم شامل سه مؤلفه  دارنددانند و اظهار ميزن را شامل انگیزه و تمایل براي ادامه کار مي

العاده براي سازمان باشد: اعتهاد راسخ به اهداف سازمان و پذیرش زنها، تمایل به اعمال تلاش یوقمي

توان انتظار داش  ایرادي که تعهد سازماني مندي به حفظ عضروی  در سرازمان. بنابراین مي  و علاقه

 توانداشرررد زیرا حداقل یکي از عوامل زیر ميبیشرررتري دارند، تمایل به ترک شرررغل در زنها کمتر ب

ها و میل ماندن در . وابستگي و تعلق به سازمان از رریق قبول ارزش8موجب این عدم تمایل شرود.  

گذاري زیاد در سررازمان و احتمال پیدا نکردن شررغلي بهتر در  . سرررمایه4سررازمان )تعهد عارفي( 

ا  تکلیف به باقي ماندن در سررازمان )تعهد . الزام و احسرر9صررورت ترک سررازمان )تعهد مسررتمر( 

 .(Afkhami Ardakani & Farahi, 2012) هنجاري(

 اعتماد به مدیری  واي( عدال  سررازماني )عدال  توزیعي و رویه رابطه مثب  معنادار بیننتایج 

( و چوي 4383(، ادواردز )4333جون )هاي این نترایج برا یایته  را مورد ترأییرد قرار دادنرد.    ارشرررد 

 سررازماني عدال  ادراک  .(Jeon, 2009; Edwardz, 2010; Choi, 2011) باشرردهمسررو مي (4388)

 با انسرراني منابع هاي یعالی  و دارد سررازماني محیط از کارکنان ادراکات از بسرریاري با قوي ارتباط

 ارتباط در ارشد مدیری  و سازمان به اعتماد گیريلشک زن تبع به و اي رویه و توزیعي عدال  ادراک

 کارکنان شده ادراک التزام بر سازماني تغییرات و ریزي برنامه جریان در اي رویه عدال  ایجاد .اسر  

 اعتماد خود سازمان مدیری  به بیشتري میزان به ایراد نتیجه در و گذاشته تأبیر سرازمان  به نسرب  

 و نباشررند سرروگیرانه شرروند، اعمال همواره هاملاک ازاي مجموعه که زماني عبارتي به .کرد خواهند

 احتمالاً مردم باشررند، ایراد تمامي منایع نمایشررگر و اخلاقي پذیر،اصررلان دقیق، ارلاعات بر مبتني

 باور این بر کارکنان که زماني. نباشند موایق زن با وقتي حتي پذیرنديم را سازماني تصمیمات مبناي

 بیشتر حمای  تا میکنند پیدا تمایل اس  عادلانه و منصفانه سازمان هاي وسیاس  هارویه که باشرند 

 مبناي و دهند نشان سازمان به نسب  بالاتر تعهد سطح و بیشتر اعتماد قالب در را هارویه این از خود

 . نباشند موایق زن با وقتي حتي پذیرند مي را سازماني تصمیمات

رابطه منفي وجود دارد و این نتایج نشان دادند بین اعتماد به مدیری  ارشد و قصد ترک شغل 

( نشررران داد که نیازهاي 4333جون )باشرررد. مي ( همسرررو4383) 8بورن یایته همسرررو با پژوهش

گیري ترین عوامل در شکلاجتماعي همچون اعتماد به مدیری  ارشرد سرازمان و امنی  شغلي مهم  

سوي سازمان خود مورد باشرند. اگر کارکنان باور داشرته باشند که از   پیامدهاي شرغلي کارکنان مي 

اند و سررازمان نگران زینده زنها در سررازمان اسرر ، به مدیری  ارشررد خود اعتماد    توجه قرار گریته

 برجسته ( علاقه، نگراني و توجه به کارکنان یکي از چهار ویژگي8330خواهند کرد.به اعتهاد میشرا )

 
1 Thorn 
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نگراني و توجه به مدیری  ارشررد  مدیران  ارشرردي اسرر  که کارکنان سررازمان به زنها اعتماد دارند.

هاي شغلي که نماد این احسا  توجه و نگراني سرازمان به کارکنان به واسرطه یراهم نمودن یرص   

هاي ( بیان داش  که مدیری  ارشد سازمان با یراهم کردن یرص 4333گیرد. جون )اس ، شکل مي

نفس در ایراد بر این ورش عزتشررغلي ایمن و پایدار اقتصررادي و همچنین ایجاد حس اخلاقي یا پر 

هاي منصررفانه به کار مشررغولند، منجر به ایجاد حس اسررا  که در ی  سررازمان عادل و داراي رویه

 .(Piryaie, 2011) اعتماد و کاهش تمایل براي ترک سازمان در زنها خواهند شد
گري اعتماد به مدیری  ارشد همچنین نتایج ابر منفي غیرمسرتهیم عدال  سرازماني با میانجي  

 & McKnight, Phillips) هايپژوهشبر قصرررد ترک شرررغل را مورد تأیید قرار دادند. این یایته با 

Hardgrave, 2009; ; Jeon, 2009)  4384Piryaei & Arshadi,.  اسا  اعتماد به باشرد.  همسرو مي
 گذارد تعریفکنان تأبیر ميعنوان مکانیسررمي که عدال  سررازماني به واسررطه زن بر پیامدهاي کار  

ها و شررود. اعتماد کارکنان به مدیران و سرررپرسررتان تح  تأبیر عدال  ادراک شررده از یعالی    مي
تصرمیمات سازمان اس  زیرا این تصمیمات شاخصي براي شناسایي نوی رابطه با مدیری  سازمان و  

عاد عدال  سازماني و پیامدهاي (، رابطه اب4334) 8کس و یرینیرهاي وي اس . به اعتهاد دیا ویژگي
شرناختي در سطح بالایي وجود  رسرد که اعتماد به لحا  روان زن زماني به بیشرترین حد ممکن مي 

اي منبعي از اعتماد (، عدال  رویه8311، 9)لیند و تیلر 4بر اسا  الگوي ارزش گروهي  داشته باشد.
بودن روابط اس  و به عنوان شاخصي براي ارزش دهنده سطح احترام به کارکنان و باس  زیرا نشان

چنین ایجاد عدال  توزیعي در رود. همتمایل مدیران و سرررپرسررتان به منصررف بودن به شررمار مي  
ریزي و تغییرات سرازماني بر التزام ادراک شده کارکنان نسب  به سازمان ابر گذاشته و  جریان برنامه
کنند. یردي که به سازمان خود مان خود اعتماد ميایراد به میزان بیشتري به مدیری  ساز در نتیجه

د و بودن کنناعتماد دارد بیشرتر با زن همانندسرازي کرده، دلبستگي بیشتري نسب  به زن پیدا مي  
 & Piryaei)4384)ایل به ترک شررغل کمتري خواهد داشرر   داند و تمدر سررازمان را با ارزش مي

Arshadi,. 

 پژوهش هایمحدودیت

 استفاده خودگزارشي هايپرسشنامه از حاضر پژوهش در بررسي تح  متغیرهاي سنجش جه 
 و تحصیلات سطح ها،انگیزه تأبیرتح  سؤالات این به ایراد هايپاسخ  که دارد وجود امکان این و شد

 الگویابي نوی از حاضررر مطالعه ررن همچنین. باشررد داشررته قرار اجتماعي پسررندیدگي سرروگیري

 را احتیاط جانب باید خصروص  این در و باشرد نمي علی  اببات به قادر که اسر   سراختاري  معادلات
 .نمود رعای 

 
1 Dirks & Ferrin 
2 group value model 
3 Lind & Tyler 
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