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واسطة  بررسي تأثير امنيت و استقلال شغلي بر ترك خدمت به
   هاي دولتي شغلي در سازمان تنيدگي درهم

   3، قاسم اسلامي2 سعيد نصرتي ،1نيا فريبرز رحيم

 و امنيـت  بـين  رابطـة  در شغلي تنيدگي درهم واسط نقش بررسي پژوهش اين از هدف :چكيده
 مشـهد  شـهر  دولتـي  هـاي  سـازمان  كاركنان خدمت ترك به تمايل با شده درك شغلي استقلال

. اسـت  پيمايشـي  نـوع  از كار، انجام روش از نظر و كاربردي هدف لحاظ به حاضر پژوهش. است
از آمـادگي لازم  كـه   شهر مشهد اسـت  سطح در دولتي سازمان 10 كاركنان شامل آماري جامعة

 روش از هـا  داده آوري منظـور جمـع   بـه . و شـركت در پـژوهش برخـوردار بودنـد    براي همكاري 
 نفر 433 كوكران فرمول اساس بر نمونه حجم حداقل .استفاده شد تصادفي اي طبقه گيري نمونه

 پـژوهش  هـاي  يافته. شد و تحليل تجزيه  و آوري جمع پرسشنامه 450 در نهايت كه دست آمد به
از نتـايج   .تـأثير مثبتـي دارد   شـغلي  تنيدگي درهم بر شده درك شغلي استقلال و امنيت داد نشان

 معنـادار  كاركنان خدمت ترك به تمايل بر ،امنيت و استقلال شغلي، تنيدگي درهم اثرديگر اينكه 
  .به تأييد رسيد نيز شغلي تنيدگي درهم واسط نقش اين بر علاوه .است

  
  
  

شـده، تمايـل بـه تـرك خـدمت،       شده، امنيت شغلي درك استقلال شغلي درك :كليدي هاي واژه
  .شغلي تنيدگي درهم

  استاد گروه مديريت، دانشكدة علوم اداري و اقتصادي، دانشگاه فردوسي مشهد، مشهد، ايران. 1
  شهد، ايران، ممشهد يدانشگاه فردوس ،يو اقتصاد يعلوم ادار ةدانشكد ،يياجرا تيريارشد مد يكارشناس يدانشجو. 2
  ، مشهد، ايرانمشهد يدانشگاه فردوس ،يو اقتصاد يعلوم ادار ةدانشكد ،يرفتار سازمان تيريمد يدكتر يدانشجو. 3

18/12/1395 :مقاله افتيدر خيتار  

09/03/1396 :مقاله يينها رشيپذ خيتار  

  اين ميرح برزيفر :مقاله مسئول ةسندينو
E-mail: r-nia@um.ac.ir    



  ...واسطة بررسي تأثير امنيت و استقلال شغلي بر ترك خدمت به  ـــ  ــــــــــــــــــــــ   334

  مقدمه
بسـياري   اهميـت  هـا  سازمان موفقيت در سازماني منابع درست مديريت تجارت، كنونيِ دنياي در

 خاصي توجه و داشته اي اهميت ويژه انساني منابع ها، سازمان اختيار در مختلف منابع ميان از. دارد
 ،شـود  مـي  ها عملكرد سازمان بين تمايز موجب كه است مهمي عوامل از منابع انساني. طلبد مي را
كـه امـروزه در محـيط     از آنجـا  . پردازنـد  مـي دولتـي   خدمات به ارائة هايي كه سازمان خصوص به

وكار، ترك شغل نيروهاي باارزش سازمان مسئلة مهمي است كـه مزيـت رقـابتي را تحـت      كسب
سـازي   دهد، توجه به اهميت استراتژيك منابع انساني، وضعيت رقابتي موجود و پياده تأثير قرار مي

هايي كه بتواند منابع انساني ماهر، نخبه و توانمند را در سازمان حفظ كند، حائز اهميـت   ياستراتژ
وكـار   از طرفي، در صنايع توليـدي و محـيط كسـب   ). 1395طالقاني، عبدالملكي و غفاري، (است 

شـود،   انگيز تلقي مي اي بسيار پرهزينه و چالش ها مقوله جايي كاركنان براي سازمان جابه ،امروزي
برابر حقوق دريـافتي وي   5/1كند،  هاي فردي كه سازمان را ترك مي كه ميانگين هزينه طوري  به

 ةسـرماي  ،از آنجا كه منابع انسـاني باتجربـه در هـر سـازمان    ). 1393زارع خفري و حسني، (است 
كسب اهـداف و مأموريـت خـويش     جهتتواند سازمان را در  كه مي شود ي محسوب ميارزشمند

پاسـخ بـه مشـكلات متغيـر      بـراي داشت كاركنان بااسـتعداد در سـازمان    ابقا و نگه رهنمون كند،
 در). 2017كـيم، كـيم، كـيم و كـيم،     ( هاي سازماني تأثير بسـزايي دارد  مشتريان و كاهش هزينه

است كـه   1شغلي تنيدگي درهم انساني منابع مديريت ادبيات در نوين مباحث از يكي رابطه، همين
 را نيـز  تمايل بـه تـرك خـدمت آنـان     شود، بلكه كاركنان نگهداري و حفظ سبب تواند تنها مي نه 

شناختي، اجتماعي و  قلمرو و محدودة وسيعي از تأثيرات روان، شغلي تنيدگي درهم. دهد مي كاهش
مايكـل، هـالتوم، لـي،    (شـود   تعريـف مـي   كه بر ابقاي كاركنان در سازمان تأثيرگذار اسـت،  مالي

فقط در شغل، بلكه خارج از محيط كاري كاركنـان نيـز    اين تأثيرات نه ). 2001، سابلينسكي و ارز
اي افراد را در سـازمان احاطـه كـرده و از تمايـل بـه تـرك        وجود دارند و همانند شبكه و محفظه

بـر اسـاس ادبيـات موجـود، نظريـة      ). 2012ژنـگ، فريـد و گـريفس،    (كاهـد   خدمت در افراد مي
سازي ابعاد آن در  اي توصيف كرد كه مديران با پياده تور يا شبكه«توان  شغلي را مي تنيدگي درهم

ابعاد اصـلي  ). 1104: 2001مايكل و همكاران، (» توانند افراد را در سازمان نگه دارند سازمان، مي
ها، تناسـب شـغل و    توان با توجه به ميزان ارتباط كاركنان با ساير افراد يا فعاليت اين نظريه را مي

هاي زندگي شخصي و كاري افراد و سـطح دشـواري يـا راحتـي قطـع ارتبـاط بـا         با جنبه اجتماع
  .سازمان توصيف كرد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Job Embeddedness 
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بـين   بر عوامل پيش كه تمركزي واسطة و به حياتي مقولة عنوان ، بهتنيدگي شغلي نظرية درهم
يـل  و كـاهش تما  افـراد  بر ماندگاري...) هاي شغلي، عوامل اجتماعي، استرس و ويژگي( تأثيرگذار

بـراي حفـظ منـابع     كه دهد مي را امكان اين مديران بهدارد،  جايي شغلي كاركنان به ترك و جابه
عـلاوه بـر ايـن، در    ). 2013كاراتيپ، (سازمان اقدامات مؤثري انجام دهند  در آفرين انساني ارزش

هـاي   گونه ادعا شـده كـه ويژگـي     اين ،شغلي افراد تنيدگي درهمشده در زمينة  هاي انجام پژوهش
از جمله عوامـل تأثيرگـذار در    2شده و استقلال شغلي درك 1شده شغلي از قبيل امنيت شغلي درك

افراد در شغل و كاهش تمايل آنها در راستاي ترك شغل و سازمان به شمار  تنيدگي درهمافزايش 
در ). 2017چـن،  ( شـوند  ان منجر ميروند كه در نهايت به بروز نتايج مثبت عملكردي در سازم مي

استقلال كـاري   ادعا شده كه با دستيابي كاركنان به سطح بالايي از امنيت شغلي و بسياريمطالعات 
شـغلي نيـز    تنيـدگي  درهـم  اقتصادي متلاطم و ركود، وضعيتخصوص در  شده در سازمان، به درك

ل در سـازمان و تمايـل بـه    افزايش پيدا خواهد كرد كه اين امر در نهايت بـه كـاهش تـرك شـغ    
ريچمن، سيويان، شانون، جفـري  (شود  وجو براي يافتن شغل دوم خارج از سازمان منجر مي جست

  ).2013، مورفي، بارتون، هيناگان و بريسكو ؛2008 هيل و برينان،
مراتبي همـراه بـا    هاي دولتي داراي ساختاري سلسله گرفته، سازمان با توجه به مطالعات انجام

صـورت   هـا در حـوزة كـاري بـه     از حد خشك و خشن هستند و اكثر فعاليت هاي بيش  اسيبوروكر
هاي شغلي غيرمنعطف و ناپايدار در ميـان   دليل ويژگي است، به شده   ريزي برنامه عادي استاندارد و

ريسل، پرابست، چيـا، مـالولس و كونيـگ،    (يل به ترك شغل بيشتر است ها، تما اين قبيل سازمان
دارد و تبـديل بـه    زايش تمايل به تـرك خـدمت كاركنـان، آنـان را از تـلاش بـاز مـي       اف). 2010
كند كه نيروهاي ذهني و جسمي را نه فقط در راه تحقق سازماني، بلكه براي  وجوگراني مي جست

گرفتـه در   هاي انجام بر اساس اطلاعات موجود از پژوهش. كنند هاي فرار از سازمان صرف مي راه
انگيزه شدن افـراد   ي در سطح كشور، وضعيت نامطلوب مشاغل دولتي موجب بيهاي دولت سازمان

تواند محركـي   هاي شغلي متعدد شده است كه وجود همين عوامل مي جايي نسبت به شغل و جابه
تـرك شـغل در    انگيـزة عـلاوه بـر ايـن،    . براي تقويت تمايل كاركنان نسبت به ترك شغل شـود 

سـازمان   در) مراتبي وجود قوانين رسمي و سلسله(شرايط كاري نامطلوب  ازطور عمده  كاركنان به
  ). 1393حسني،  زارع خفري و(گيرد  سرچشمه مي

صراحت ادعا كرد كه با شناخت و بررسي عوامل تأثيرگذار  توان به با اتكا بر ادبيات موجود، مي
 در تـوان  هاي دولتي، مي خصوص سازمان ها، به در ميان سازمان خدمت ترك بر تمايل كاركنان به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Perceived job security 
2. Perceived job autonomy 
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كننـد   اتخـاذ  تدابيري بايد ها بنابراين، سازمان. برداشت مديريتي گام هاي پژوهش از اي مسير تازه
 زيرا شود، برطرف و شناسايي آن به تمايل مرحلة در ،خدمت ترك به اقدام از مشكلات، قبل كه

 در. گـذارد  مـي  سوء تأثير كاركنان، ساير نگرش بر و اثرهاي منفي ة كاركنانانگيز در معضل اين

 آن جبـران  و بيفتـد  ديگـران  عهـدة  بـر  آنها وظيفة كه شود مي سبب كاركنان ترك خدمت نتيجه
 .شد خواهد زمان و هزينه صرف مستلزم

 در زمينـة  هاي اندك موجود نيز با در نظر گرفتن پژوهش و با توجه به آنچه تاكنون گفته شد
شغلي كه به كاهش تمايل كاركنان براي ترك شـغل منجـر    تنيدگي درهمشناخت عوامل مؤثر بر 

اهميـت   .1 :كـرد  بيـان توان ضرورت انجام پژوهش را بدين گونـه   ، مي)2013كاراتيپ، (شود  مي
از  هاي دولتـي بـيش    طرح راهكارهاي عملي در راستاي كاهش ترك خدمت كاركنان در سازمان

هـاي هنگفتـي دربـردارد و     اي سـازمان هزينـه  ترك خدمت كاركنان بر. 2. شود پيش احساس مي
تواننـد در راسـتاي نيـل بـه اهـداف سـازمان        گذشته از آن كاركناني با انديشة ترك سازمان نمي

عوامـل مـؤثر بـر     منـد در زمينـة   با توجه به اينكـه بيشـتر مطالعـات نظـام     .3. افرادي مؤثر باشند
دمت كاركنان در كشـورهاي پيشـرفته   شغلي و تأثير آن بر كاهش تمايل به ترك خ تنيدگي درهم

پژوهشي با توجه به شرايط فرهنگي و بـومي   ، اجرايانجام شده است، براي درك بهتر اين پديده
تواننـد در راسـتاي    مديران ايراني با شناخت اين عوامل بهتر مـي زيرا جامعة ايراني ضرورت دارد، 

فـرد شـغلي مـؤثر و كارآمـد      حصـربه هـاي من  حفظ و نگهداري منابع انساني متبوع خود، از ويژگي
بنابراين هدف اين پژوهش آزمون روابط مستقيم و غيرمسـتقيم متغيرهـاي مـورد    . مند شوند بهره

هاي شغلي و ترك خـدمت و   ارائة راهكارها و رهنمودهايي در خصوص روابط بين ويژگي ،مطالعه
 ـ  تنيـدگي  درهـم همچنين نقش ميانجي  اشـت منـابع ـ در    د كـارگيري نظريـة نگـه    بـا بـه   شـغلي 

  .هاي دولتي در شهر مشهد است سازمان

  پژوهشنظري پيشينة 
  درهم تنيدگي شغلي

تلقـي   اسـتراتژي  ، نـوعي كاركنان در سـازمان  داشت حفظ و نگه شغلي براي تنيدگي درهمنظرية 
؛ ژنگ 2001مايكل و همكاران (است  3كردن فدا و 2تناسب ،1ارتباطات بعد شود كه داراي سه مي
 تنيـدگي  درهـم از ابعاد نيـز در دو بعـد    يكهر ،علاوه بر اين). 2013؛ كاراتيپ، 2012همكاران، و 

، بعـد  )2016( كاراتيپبر اساس تعريف . شوند بندي مي سازماني طبقه سازماني و برون شغلي درون
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Links 
2. Fit 
3. Sacrifice 
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ارتباطات به روابط رسمي و غيررسمي ميـان يـك   . نام دارد شغلي ارتباطات تنيدگي درهمنخست 
شده كه افراد با ارتباطـات بيشـتر    گونه بيان   شود و اين و ساير افراد گفته مي ها هبا مؤسس شخص

دهند و تمايل كمتري براي ترك  بيشتري از خود نشان مي تنيدگي درهمسازماني،  سازماني و برون
تماعي شناختي و اج توان به پيوندهاي مالي، روان از جملة اين ارتباطات مي. سازمان خواهند داشت

بر اساس مطالعات موجـود، فشـارهايي   . سازماني اشاره كرد مؤثر كاركنان با سازمان و جامعة برون
شود، او را به ابقا در شغل  كه از جانب خانواده، اعضاي تيم كاري و ساير همكاران بر فرد وارد مي

راد در محـيط  توان گفت كه هر چـه اف ـ  بنابراين، مي). 2001مايكل و همكاران، (كنند  ترغيب مي
شغلي در آنهـا افـزايش پيـدا     تنيدگي درهمكاري و جامعة بيروني ارتباطات بيشتري داشته باشند، 

عنـوان سـازگاري يـا راحتـي      شغلي تناسب است كه از آن بـه  تنيدگي درهمدومين بعد از . كند مي
همكـاران   بر مبناي تعريف مايكـل و . شود شده با سازمان و محيط اجتماعي كاركنان ياد مي درك

هـا و   افتد كه كاركنان يـك سـازمان ارزش   بالاي شغلي هنگامي اتفاق مي تنيدگي درهم، )2001(
بر اسـاس مطالعـات   . سازماني و نيازهاي شغلي آن همراستا ببينند اهداف شغلي خود را با فرهنگ 

 ـ   به ايجاد محيطكه سازمان  موجود، هنگامي و سـطح توانمنـدي كاركنـان     هـا  همتناسـب بـا تجرب
يافته و تمايل به ترك شغل در آنها افـزايش    شغلي آنان كاهش تنيدگي درهممبادرت نكند، سطح 

شـناختي   بعد سوم فدا كردن است كه بر هزينـة مـادي و روان  ). 2013كاراتيپ، (پيدا خواهد كرد 
سـطح   شـغلي، هـر چـه    تنيـدگي  درهـم بر مبناي نظرية . شدة ناشي از ترك شغل اشاره دارد درك
شـغلي   تنيـدگي  درهـم كردن منابع در ديدگاه كاركنان ناشي از ترك شغل بالاتر باشـد، سـطح   فدا

  .خواهد شد بيشتر

 شده امنيت شغلي درك
شـده   شده به يكي از مباحث مورد علاقة محققان تبـديل   امروزه امنيت و عدم امنيت شغلي درك

ابي كاركنان از شرايط كنوني شغل خود در سازمان، امنيت شغلي و عدم امنيت شغلي به ارزي. است
ريسل و همكـاران،  (درك آنها از آينده و پيشرفت مثبت يا منفي جايگاه شغلي در آينده اشاره دارد 

شده با احساس داشتن يـك شـغل مناسـب و اطمينـان      علاوه بر اين، امنيت شغلي درك). 2010
آن در صـورت وجـود و عـدم وجـود عوامـل       داشتن كاركنان نسبت به تـداوم و بـاقي مانـدن در   

جنـدقي،  (شـود   تهديدكنندة بيروني، از قبيل ركود اقتصادي در محيط خارجي سازمان، تعريف مي
  ). 2011مخلص و بهرامي، 

 آن در خدمت دوران پايان تا كه مطمئن باشد و دارد مناسبى شغل كه كند احساس فردي اگر
 وظـايف  و هـا  نقـش  مناسب ايفاى براي عواملى يا شخص طرف از و داد خواهد ادامه كار به شغل
 بـه حـالتى   شغلى امنيت احساس عبارتي، به. شغلى است امنيت داراى شود، نمي تهديد خود شغلى
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 برساند نتيجه اين به را او محيطى و سازمانى شرايط فردى، از فرد ارزيابى برايند كه شود مي گفته
 اطمينـان  خـود  اشـتغال  تـداوم  به تواند مي و كند نمي را تهديد وى شغلى امنيت خاصى عامل كه

توان در دو بعد عيني و ذهنـي   شده را مي امنيت شغلي درك). 2010امبرلند و راندمو، (باشد  داشته
وقت در سـازمان و    شده به شرايط شغلي پايدار، كار تمام بعد عيني امنيت شغلي درك. خلاصه كرد
در اين پـژوهش بـر   (بعد ذهني امنيت شغلي . ي اشاره داردموقع در شرايط مختلف كار پرداخت به

، بـه امنيـت شـغلي    )شـود  شده است، تأكيد مـي  بعد ذهني كه يكي از موارد آن امنيت شغلي درك
شده اشاره دارد كه شـامل درك امنيـت و اخـراج نشـدن، احسـاس پايـدار مانـدن در شـغل          درك

). 2012، همكـاران زيتينوگلـو و  (ينده است سازماني و نگران نبودن براي از دست دادن شغل در آ
 ميـزان  بـه  فعلـي،  سـازمان  به تـرك  كاركنان تمايل طبع افزايش و به تنيدگي درهم سطح كاهش
. شـود  شـغلي كاركنـان انجـام مـي     امنيت تأمين در سازمان مديريت ناتواني به واكنش در زيادي

 قصـد  بـا  شغلي آتي هاي فرصت دادن از دست و فعلي شغلي موقعيت تهديد علاوه بر اين، ادراك
  ). 2014خواه،  كاراتيپ و وطن(است  ارتباط در شغل كاركنان ترك

  شده استقلال شغلي درك
انـد كـه تقريبـاً در تمـام سـطوح       كردهبيان هاي شغلي  در نظرية ويژگي) 1980(هكمن و اولدمن 

، اهميـت كـار،   هاي شغلي كه شامل تنوع مهـارت، هويـت وظيفـه    پنج بعد از ويژگي ،عمومي كار
شناختي معنادار بـودن   استقلال در كار و بازخورد از كار هستند، به تسريع و بهبود سه ويژگي روان

شـوند   كار، احساس مسئوليت در قبال نتايج كار و آگاهي نسبت به نتايج خروجي كـار منجـر مـي   
پـذيري در   ليتهاي شغلي كه معنادار بودن و مسـئو  چهارمين بعد از ويژگي). 2011هي و لينگ، (

بـه   ،شـده  اسـتقلال شـغلي درك  . كند، استقلال شغلي اسـت  قبال نتايج كار را به كاركنان القا مي
واسـطة آن از آزادي نسـبي در كـار،     كـه كاركنـان بـه    شود از استقلال گفته مي ميزان و سطحي

ارنـد  هـاي محولـه از آن برخورد   داشـتن اختيـار در مسـئوليت    و خودمختار بودن در انجام وظايف
 كاركنـان  اظهـار نظـر   و اداره قدرت به شده شغلي درك استقلال). 2007ديوارو، لي و بروكشاير، (

 درجـة  بـه  تعـاريف  از در بسـياري  همچنين،. است شغل جنبة طراحي ترين مهم شود و مي مربوط
  ).2008كيم و استونر، (شود  گفته مي شغلي استقلال كاركنان عمل آزادي و وابستگي عدم

 انتخـاب  و بنـدي  زمـان  در روش، استقلال شغلي درك شـده  ةگان سه معيارهاي) 1985(بريق 
 معناسـت  در روش بدين استقلال. كرده است بررسي شغلي استقلال ميزان سنجش براي معيار را

 آزادانـه  تواننـد  و مـي  دارنـد  اسـتقلال  كـار  انجـام  هاي روش انتخاب در حدي چه تا كاركنان كه
 در اسـتقلال . كنند باشد، انتخاب با هدف متناسب و بوده قبول قابل  كه را كاري انجام هاي روش
 آزادي تـأخر  و تقـدم  و كار انجام بندي زمان در حدي چه تا كاركنان كه معناست بدين بندي زمان
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 انتخاب قدرت از حد چه تا كاركنان كه دارد نكته اشاره اين به نيز معيار انتخاب در استقلال. دارند
. خيـر  يا دارند قدرتي رابطه اين در اصولاً آيا و برخوردارند مشاغل براي ارزيابي مختلف معيارهاي
  .دهد مي نشان را شدة كاركنان درك درجة استقلال بالاترين ،معيار انتخاب

  تمايل به ترك خدمت
 بـه  تمايـل  و قصـد . كنـد  مي كار آن در كه است سازماني از فرد شدن جدا معناي به خدمت ترك
 شـود،  مـي  اسـتعفا تعريـف  و سـازمان تـرك بـراي آگاهانـه اشتياق و ميل عنوان به خدمت، ترك
 در بــا سـازمان   رابطـه  ترك احتمال به  بلكه انجامد، نمي واقعي ترك و استعفا به طور لزوم به كه

خـدمت  ترك امروزه). 2011ميك، ديويس سرامك، بواكاس و جرمين، (دارد  اشاره نزديك آيندة
مطــرح   ســازمان،  نوع گرفتن نظر در بدون ها، سازمان تمام در مهم هاي چالش از يكي عنوان به

خـود در    ريزي و هدف يـك فـرد بـراي تـرك شـغل كنـوني       برنامه، تمايل به ترك خدمت. است
ريزوان، ارشد، مانير، (شود  تعريف مينزديك  ةوجو براي يافتن شغل ديگر در آيند سازمان و جست

هـاي اسـترس    تمايل يك فرد براي ترك سـازمان در بسـياري از مـدل   ). 2014بال و حوسين، اق
طور خاص تمايل به ترك خدمت در سازمان از ارزيابي  به. مطالعه شده استكار رفته و  بهسازماني 

ت هـاي روحـي روانـي كاركنـان نشـئ      ها و ويژگـي  اييو درك وجود شغلي ديگر و متناسب با توان
  ).2013و گريفت،  شور، آلن(گيرد  مي

هـاي پـيش    ترين چـالش  اند كه تمايل به ترك خدمت يكي از مهم مطالعات پيشين ادعا كرده
. گرفتـه در سـازمان متـأثر شـود     هـاي شـغلي انجـام    جـايي  تواند از جابه روي سازمان است كه مي

 بـه  درصـد  200 تـا  25سـالانه بـين    ،كارمنـد  هر كارايي بر بنا كاركنان خدمت ترك هاي هزينه
 دسـت  از ماننـد  خدمت ترك از ناشي معنوي ضايعات اين، بر علاوه. كند مي وارد سازمان خسارت

ميـان  كـاري اخـلاق و انگيـزه تعهـد، كـاهش جمعـي، خرد از مندي بهره كاهش و رفتن تجارب
 مـوارد  خدمت، هاي ترك هزينه. نيسـت گيري اندازه قابل  كه است مواردي از ،مانده باقي كاركنان
 بازدهي كاهش ، آنها آموزش و افـراد، انتخاب مجـدد كارگيري به و جذب هاي هزينه مانند ديگري

 صـرف . شـود  مي شود، را نيز شامل ماهر خبـره و و شده سازمان وارد جايگزين فرد كه هنگامي تا
چينـگ،   پـژوهش  بـر اساس). 2000برنهام، (اسـت  غيـره و ها كاستي جبران براي اعتبار و زمان

 تـرك  بـه  كــه ميـل   كاركنـاني  .دربـر دارد  منفي نتايج خدمت ترك به تمايل ،)2016( كي و تن
  كـاهش  در كـار  آنهـا  تمركــز  گيرند، مي فاصله سازمان از رواني لحاظ به بالاست،  آنها در خدمت
دارد  همـراه  بـه فـراوان هاي هزينه سازمان براي موارد اين كه شود، مي كم آنها اثربخشي و يافته

  ).2016چينگ و همكاران، (
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  پيشينة تجربي
  شغلي بر تمايل به ترك سازمان تنيدگي درهم تأثير

جايي شغل فقط محدود  ، تمايل به جابه)2007(بر اساس مطالعات هامفري، نهرگنگ و مورجسان 
. شود، بلكه با ارتباط ميان يك شغل با محيط كاري نامحدودتر مرتبط اسـت  به طراحي شغل نمي

عنوان عاملي كه كاركنان را در شـغل   شغلي با سه بعد پيوند، تناسب و فدا كردن، به تنيدگي درهم
مطالعـات پيشـين   . شـود  كنـد، توصـيف مـي    و از تمايل به ترك خدمت جلوگيري مـي  نگه داشته

جايي و تمايل به تـرك خـدمت    بين در جابه عنوان عاملي پيش را به 1شغلي سازماني تنيدگي درهم
يل فراتحلدر مطالعاتي ). 2011؛ هريس، ويلر و كاكمار، 2007و همكاران،  هامفري(اند  كرده تأييد

جايي شغلي و تـرك سـازمان از    ايل به جابهبر تم 3شغلي و برون 2شغلي ارتباط منفي تنيدگي درون
دليل  شود، به يده ميتن  هم دركه يك فرد با شغل خود  هنگامي. جانب كاركنان تصديق شده است

كنـد، بـراي    شغلي بسـياري را ايجـاد مـي    شود، روابط درون و برون با كار درگير مي شدت بهاينكه 
يابـد   تمايل به ترك سازمان در او كاهش مـي طبع  گذارد و به تناسب خود با كار وقت و انرژي مي

اين بدين معنـا  . جايي تأثيرگذار است شغلي بر فرايند جابه تنيدگي درهم). 2008هالبستبن و ويلر، (
طبـع   دست آورند، به در سازمان و جامعه را به تنيدگي درهماست كه هر چه افراد سطح بالاتري از 

مايكل و همكاران، (شود  ازمان نيز در آنان كمتر مييزي و تمايل نسبت به ترك سر برنامهكاهش 
گونـه تبيـين    ايـن ) 1989(داشت منابع هاب فال  توان بر اساس نظرية نگه اين ادعا را مي). 2001

فـرد از ارتبـاط ميـان     دست آوردن منابع منحصربه گر انباشت و به شغلي بيان تنيدگي درهمكرد كه 
در نتيجه بعـد فـدا   . كنند، است و تناسبي كه با آنان پيدا ميشغلي   و برون درونكاركنان با عوامل 

داشت، منابع عدم تمايل به ترك سازمان  درستي بر اساس نظرية نگه شغلي به تنيدگي درهمكردن 
تـوان گفـت سـطح بـالايي از فـدا كـردن        بنـابراين، مـي  ). 2001هـاب فـال،   (دهد  را توضيح مي

جـايي و   از دست دادن منابع و در نتيجه كاهش جابـه  با ريسك بيشتر براي) شغلي تنيدگي درهم(
انـد   علاوه بر اين، محققان گـزارش كـرده  . تمايل به ترك خدمت كاركنان در سازمان، برابر است

. دهنـد  افرادي كه تناسب كمتري با شغل دارند، تمايل بيشتري براي ترك شغل از خود نشان مي
عنـوان   شوند به اسب و تطابق با شغل با آن مواجه ميعبارتي، شرايطي كه در آن افراد از عدم تن به

با توجه به رابطـة  ). 2003تامسون، (شود  بين در ترك شغل در نظر گرفته مي يكي از عوامل پيش
  .توان فرضية زير را مطرح كرد ذكرشده مي
  .منفي دارد تأثيرشغلي بر تمايل به ترك خدمت كاركنان  تنيدگي درهم: 1فرضية 
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1. Organizational job embeddedness 
2. On-the-job 
3. Off-the-job 
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  شده بر درهم تنيدگي شغلي و تمايل به ترك سازمان شغلي دركتأثير امنيت 
هـاي   وقـت از ويژگـي   اند كه استخدام پايدار و زمـان كـاري تمـام    هاي تجربي نشان داده پژوهش

توانـد   وقت مـي  كار تمام). 2008برگس و كونل، (مطلوب و دلخواه اكثر كاركنان در سازمان است 
كاركنـان در   تنيـدگي  درهمزهاي خانوادگي، موجب ابقا و بر اساس انتظارات زندگي شخصي يا نيا

شـده بيـانگر    ، امنيـت شـغلي درك  )2014( خـواه  وطنبر اساس مطالعات كاراتيپ و . سازمان شود
استخدام پايدار براي كاركنان يك سازمان است و در پژوهشي توسط آنها، ارتبـاط امنيـت شـغلي    

شـغلي بـه    تنيـدگي  درهـم ي ماندن در سـازمان و  صورت مثبتي با تمايل كاركنان برا شده به درك
داشـت منـابع هـاف بـال      بر اساس نظريـة نگـه   ).2014خواه،  كاراتيپ و وطن(اثبات رسيده است 

  بر اساس ايـن نظريـه، هنگـامي   . توان به اين مفهوم توجه كرده و آن را تصديق كرد ، مي)2001(
توانند بـه منـابع    ي كه در سازمان دارند ميكه كاركنان به اين درك برسند كه با استفاده از وضعيت

دهنـد و تمايـل آنهـا بـه      بالايي را از خود نشان مي تنيدگي درهمعظيمي در سازمان دست يابند، 
اين بدين معنا است كـه امنيـت شـغلي    ). 2001هاب فال، (ترك سازمان كاهش پيدا خواهد كرد 

شود كه سبب  وسط كاركنان منجر ميآوري بلندمدت منابع ت شده در سازمان به كسب و جمع درك
جايي شـغلي و   درهم تنيدگي شغلي بالا و نتايج مثبت ديگري از جمله رضايت شغلي، كاهش جابه

  ).2016كاراتيپ، (شود  تمايل به ترك خدمت مي
صـورت   شده و تمايل به ترك خدمت در بسياري از مطالعات به رابطة ميان امنيت شغلي درك

هاي شغلي از قبيـل حمايـت    طور خاص ويژگي به). 2003، و همكاران لنآ(منفي تأييد شده است 
سرپرست از كاركنان، امنيت شغلي، استقلال كاري و وجـود محيطـي گـرم و دوسـتانه از تمايـل      

انـد   ، ادعا كرده)2003(مارتز، استيونز و كمپيون . كاهد ترك شغل و سازمان ميكاركنان نسبت به 
نساني از قبيل جبران خدمت و ايجاد امنيت شغلي براي كاركنـان،  هاي مديريت منابع ا كه مهارت

جايي كاركنان و ترك شـغل در   كننده و تأثيرگذار بر تمايل به جابه ترين عوامل تعيين يكي از مهم
بر اساس ادبيـات  ). 2015، ؛ جواردر، سبحان، قاني و اسلام2003 مارتز و همكاران،(سازمان است 

آورد  ده بازتابي آشكار از تعهد كاري كاركنان سازمان را به ارمغان ميموجود، امنيت شغلي درك ش
عمومـاً امنيـت شـغلي    . شـود  كه در واقع به وفاداري و عدم ترك شغل آنان در سازمان منجر مـي 

. شـود  شدة كاركنان، به تقويت حس تعلق به سازمان و ترس از دست دادن در آنها منجر مي درك
ها با ايجاد امنيت شغلي و القاي حس تعهد در كاركنان، حس تعهـد   نتوان گفت سازما در واقع مي

اين ادعا با نظرية تبـادل اجتمـاعي و   ). 2005چنگ، (كنند  و وفاداري را از جانب آنان دريافت مي
بر اساس اين نظريـه،  ). 1960گولدنر، (هنجارهاي منافع متقابل در سازمان گولدنر، همراستا است 
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شدة كاركنان در سازمان، به كاهش تمايل آنان نسبت بـه تـرك    لي دركتوان گفت امنيت شغ مي
  . شود شغل و سازمان منجر مي

  .شغلي افراد در سازمان تأثير مثبتي دارد تنيدگي درهمشده بر  امنيت شغلي درك: 2فرضية 
  .شده بر تمايل به ترك خدمت افراد در سازمان تأثير منفي دارد امنيت شغلي درك: 3فرضية 

  شغلي و تمايل به ترك خدمت تنيدگي درهمشده و  رابطة استقلال شغلي درك
. گيـري اسـت   شـده داشـتن اختيـار در تصـميم     هاي مثبت در اسـتقلال شـغلي درك   يكي از جنبه

بنـدي كـاري خـود     كه كاركنان بتوانند در مورد چگونگي مديريت زمـان و برنامـة زمـان    هنگامي
صـورت اثـربخش افـزايش يافتـه و از طرفـي،       جـام كـار بـه   تصميم بگيرند، تمايل آنهـا بـراي ان  

هاي شغلي كه به تعارض كار با خـانواده و زنـدگي شخصـي در افـراد و در نهايـت عـدم        استرس
بـر  ). 2013، همكـاران  و اسـتوكس (يابـد   شود، كاهش مـي  شغلي در آنان منجر مي تنيدگي درهم

هـاي   كه كاركنان درك كنند كه ويژگي ، هنگامي )2001(داشت منابع هاب فال  اساس نظرية نگه
شده سـبب افـزايش و سـهولت دسترسـي بـه منـابع درون و        شغلي از قبيل استقلال شغلي درك

شود، تمايل آنها بـراي مانـدن در سـازمان     مي) شناختي منابع مادي، معنوي و روان(سازماني  برون
هـاب  (يابـد   يري كـاهش مـي  صورت چشمگ يافته و ميزان تمايل ترك سازمان در آنها به افزايش 

اسـتقلال  ) 2013( زعم گوش، ساتياودي، پراسد جوشي و شادمان در همين راستا، به). 2001فال، 
بـر اسـاس ايـن    . شغلي كاركنان در سازمان اسـت  تنيدگي درهمكاري يكي از عوامل تأثيرگذار بر 

انجــام شــده از نظــر فكــري، عملــي و كنترلــي، ســرعت و زمــان   ادعــا، اســتقلال شــغلي درك
كند كه بـه ايجـاد تنيـدگي شـغلي در افـراد منجـر        هاي شغلي را به كاركنان واگذار مي مسئوليت

اند  شده در انجام وظايف مواجه شده اكثر كاركناني كه در سازمان با استقلال شغلي درك. شود مي
ن وفـادارتر  اند و بـه سـازما   سطح بالاتري از تناسب و ارتباط تنگاتنگ با شغل را از خود بروز داده

 نگـوين گرفتـه توسـط    هـاي انجـام   علاوه بر اين، در پژوهش). 2013گوش و همكاران، (اند  بوده
پذيري و درگير شـدن بـا    شده به ايجاد حس مسئوليت ، ادعا شده كه استقلال شغلي درك)2015(

شود كه اين عمل ممكن اسـت سـبب برجسـتگي تعهـدات هنجـاري و       كار در كاركنان منجر مي
بنـابراين، بـا   . كنـد  افراد را در سازمان تقويت  تنيدگي درهمر افراد شود و در نتيجه تعهد و شغلي د

هاي كاري از قبيل اسـتقلال شـغلي،    توان گفت شرايط و ويژگي هاي پيشين مي توجه به پژوهش
  ).2014نگوين، فلفي و فوكن، (كند  شغلي كاركنان را مستحكم مي تنيدگي درهم

شده با ايجاد فضاي  ، استقلال شغلي درك)2008( تل، ديستيلر و ادواردطبق مطالعات باون، ك
كاري تيمي، بهبود در روحية افراد و شور و شوق بيشتر نسبت به كار مرتبط است كه در نهايت به 
افزايش سطح رضايتمندي از شغل، تقويت انگيزه و كاهش تمايل به تـرك خـدمت در كاركنـان    
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دهـد كـه كـار را از خـود      شغلي كاركنان اين امكان را به آنها مـي تقويت استقلال . شود منجر مي
شده كـه بـه    علاوه بر اين، با استقلال شغلي درك. دانسته و نسبت به آن احساس مسئوليت كنند

عنوان عاملي  وجود اين شرايط به. توانند عملكرد مثبتي را از خود بروز دهند شود مي آنها واگذار مي
طح انگيزش كاري كاركنان، رضايتمندي و تعهد به كار بسـيار تأثيرگـذار   كليدي براي بهبود در س

هـا در فراتحليلـي كـه توسـط هـامفري و       در راستاي ايـن يافتـه  ). 2008باون و همكاران، (است 
صـورت   شـده بـه   انجام گرفت، نشان داده شد كه استقلال شـغلي درك ) 2007(همكاران در سال 

سازماني و انگيزة دروني تأثيرگذار  رد، سطح رضايتمندي، تعهدمثبتي بر نتايج كاري از قبيل عملك
علاوه بر اين، وجود . صورت منفي بر تمايل به ترك خدمت در افراد مؤثر است است و وجود آن به

رابطة منفي ميان استقلال شغلي كاركنان و تمايل به ترك خـدمت در مطالعـات برخـي ديگـر از     
با توجه بـه ادبيـات   ). 2008؛ كيم و استونر، 2007همكاران، هامفري و (شده است  محققان اثبات 

  .هاي زير را عنوان كرد توان فرضيه موجود مي
  .شده بر درهم تنيدگي شغلي كاركنان سازمان تأثير مثبت دارد استقلال شغلي درك: 4فرضية 
شده بر تمايل به ترك خدمت كاركنـان سـازمان تـأثير منفـي      استقلال شغلي درك: 5فرضية 

  .اردد

  گري درهم تنيدگي شغلي نقش ميانجي
شـغلي در سـازمان    تنيدگي درهم، )2006(گرفته توسط هالتوم و ايندريدا  بر اساس مطالعات انجام
. كنـد  ايفا مـي  هاي شغلي خاص و رفتار و نگرش كاركنان، نقش ميانجي را ميان عوامل و ويژگي

كنان، از قبيل مبادلة رهبر عضو، حـس  شده از جانب كار مثال، احساس حمايت شغلي درك طور  به
كند كه به افزايش بروز رفتار و نگرش مثبت از جانب كاركنان  تنيدگي شغلي را در آنها تقويت مي

جايي شغلي و همچنين ترك سـازمان منجـر    از قبيل رضايتمندي شغلي، كاهش تمايلات در جابه
شغلي در ارتباط ميـان عوامـل    تنيدگي همدركه نظرية  از آنجا ). 2006هالتوم و ايندريدا، (شود  مي

) 2001مايكل و همكـاران،  (كند  داشت كاركنان در سازمان نقش كليدي را ايفا مي سازماني و نگه
شغلي كاركنان در سازمان است  تنيدگي درهمهاي شغلي از عوامل تقويت  و علاوه بر اين، ويژگي

تـرك شـغل افـراد در سـازمان منجـر       جايي شغلي در افراد و در نهايـت عـدم   كه به كاهش جابه
واسطة تأثير خود بر تقويـت   شده به توان ادعا كرد امنيت شغلي و استقلال شغلي درك شود، مي مي

درهم تنيدگي شغلي كاركنان در سازمان بروز عملكرد كاري بالاتر، رضايتمندي بيشتر از شـغل و  
طـور مثـال،    به). 2013كاراتيپ، ( كاهش تمايل به ترك خدمت كاركنان در سازمان را در پي دارد

هاي شغلي  شده است كه ويژگي ، اثبات )2013(گرفته توسط مورفي و همكاران  در مطالعات انجام
از قبيل احسـاس امنيـت شـغلي در سـازمان در شـرايط مـتلاطم و نابسـامان اقتصـادي، سـطح          
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طريق تمايـل بـه مانـدن    كند و در عوض از اين  شغلي افراد با سازمان را تقويت مي تنيدگي درهم
اي در راستاي  زمينه عنوان پيش وجوي شغل ديگر كه به افراد در سازمان را افزايش و ميزان جست

با ). 2013مورفي و همكاران، (دهد  آيد، را كاهش مي حساب مي تمايل به ترك خدمت در افراد به
  :توان ادعا كرد كه ها مي توجه به اين مفاهيم و نظريه

شده و كاهش تمايل به ترك  شغلي در ارتباط ميان امنيت شغلي درك تنيدگي مدره: 6فرضية 
  .كند سازمان نقش ميانجي را ايفا مي

شده و كـاهش تمايـل بـه     شغلي در ارتباط ميان استقلال شغلي درك تنيدگي درهم: 7فرضية 
  .كند ترك سازمان نقش ميانجي را ايفا مي

  مدل مفهومي
شده در اين پژوهش، مدل مفهـومي   و با توجه به فرضيات مطرح بر اساس آنچه تاكنون گفته شد

  .نشان داد 1توان در قالب شكل  پژوهش پيش رو را مي
  

  
   پژوهش مفهومي مدل .1 شكل

  ي پژوهششناس روش
 بـراي  .لحاظ روش انجـام كـار از نـوع پيمايشـي اسـت      بهو  يلحاظ هدف كاربرد پژوهش به ينا

 منظور استفاده در ها به سنجه. استفاده شد يشيناستاندارد مطالعات پ يها از سنجه يرهاسنجش متغ
 ييروا. شده است سازي يبوم ،ترجمه ـ  بازگشت ـ  ترجمه يوةبا استفاده از ش يرانيا يسازمان ينةزم

. شـد  ييـد تأ يريت،نظران مد صاحب هاينظر يبررس يقاز طر يينها ةپرسشنام ييو محتوا يصور
متغيـر   ،)2014(خواه  كاراتيپ و وطنةاز مطالعبا چهار سؤال برگرفته  شده امنيت شغلي درك يرمتغ

 تنيدگي شـغلي  ،)2016(لوپيس و فاس از پژوهش  با سه سؤال برگرفته شده استقلال شغلي درك

تمايل به ترك 
 خدمت

امنيت شغلي 
 شده درك

تنيدگي  درهم
 شغلي

استقلال شغلي 
 درك شده
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بـا سـه    و تمايل به تـرك خـدمت  ) 2014(، خواه وطنكاراتيپ و  ةبرگرفته از مطالع با هفت سؤال
 يـي روا. انـد  سنجيده شـده ) 2009( برگيل، نگوين، كليني و استفان تيلر سؤال برگرفته از پژوهش

بـا اسـتفاده از    نظـر  مـد  يها مربوط به سازه هاي يهگو عامليبار  يو معنادارپرسشنامه  يها سازه
 ييـدي تأ يعامل يلتحل يجنتا. شد ييدتأ ارزيابي و آموسافزار  نرم در ييديتأ يعامل يلتحل يكتكن

بـا اسـتفاده از    يـز اسـتفاده ن  مورد يابزارها يانسجام درون ينهمچن. تآورده شده اس 2در جدول 
طـور كـه    همـان . شـده اسـت    گزارش 1در جدول نتايج آن كه  شد يابيكرونباخ ارز يآلفا يبضر

 يـايي گرفـت ابـزار از پا   يجـه نت توان يكه مدست آمده  به 7/0 يبالا يرتمام مقاد شود يمشاهده م
و در  ييتـا  پنج يكرتل ياسها با استفاده از مق ذكر است كه تمام سنجه شايان. لازم برخوردار است

  .سنجيده شدند كاملاً موافق= 5كاملاً مخالف تا = 1از  يا ودهمحد
 دولتـي  هـاي  سازمان كاركنان كلية آماري جامعة بنابراين، است، فرد تحقيق اين تحليل واحد

 شهرسـازي،  و مسـكن  هـاي  سـازمان  تحقيـق،  قلمـرو  گستردگي به توجه با كه است شهر مشهد
 اسـلامي،  ارشـاد  و فرهنـگ  آب، سـازمان  دارايـي،  سازمان معادن، و صنايع سازمان برق، شركت
احوال، شركت گاز و مخابرات، سـازمان دولتـي بودنـد كـه آمـادگي       اجتماعي ثبت  تأمين سازمان

 10 ايـن  مجمـوع  در ،موجـود  اطلاعـات  وآمـار   اسـاس  بـر . همكاري در فرايند تحقيق را داشتند
 آمـاري  جامعـة  از كه گيري نمونه پيش و كوكران فرمول اساس بر كه دارد كارمند 2000 سازمان
 مقـدار  و 6/0 نمونـه  پيش معيار انحراف( شد برآورد نفر 433 حدود نمونه حجم حداقل شد، انجام
 شد توزيع سازمان 10 اين در اي طبقه تصادفي صورت به پرسشنامه 500 از اين رو). 05/0 خطاي

 و تحليـل   يـه منظـور تجز  به .گرديدآوري  جمع و قابل قبول تكميل پرسشنامه 450 بين  ينا از كه
 يبضـرا  ةمحاسـب  يبرا يرسونپ يهمبستگ يلتحل يرنظ ي،آمار يلمختلف تحل يها روش ،ها داده

بـا   يساختار ةمعادل يبرازش الگو يبررس يبرا يساختار ةمعادل يابي لصفر، مد ةمرتب يهمبستگ
 يـل تحل يافزارهـا  ه از نـرم نظـر بـا اسـتفاد    مـد  هاي يلتحل. شداستفاده  شده، يآور جمع يها داده

 انجـام ) SPSS 19( يعلـوم اجتمـاع   يبـرا  يآمـار  ةو بسـت  )Amos 18( يگشتاور يساختارها
  .گرفت

  پژوهش هاي يافته
يـابي   مـدل يري رويكـرد متغيرهـاي مكنـون در الگـوي     كارگ بههاي  شرط يكي از پيش كه آنجا از

وجود همبستگي ميان متغيرهاي پـژوهش اسـت، تحليـل همبسـتگي پيرسـون       ،معادلة ساختاري
همبستگي هر متغير با ساير متغيرها، آلفاي كرونباخ هر متغير و نيز  يزان م، 1در جدول . انجام شد

  .است شده  ارائههاي توصيفي آنها شامل ميانگين و انحراف معيار،  آماره
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  رهايمتغ يهمبستگ و ييايپا ار،يمع انحراف ن،يانگيم. 1 جدول
  4  3  2 1 انحراف معيار ميانگين متغيرها

        )810/0(  70/0  81/3  شده امنيت شغلي درك .1
      )733/0(  80/0**  74/0  82/3  شده استقلال شغلي درك. 2
    )890/0(  77/0**  75/0**  78/0  44/3  درهم تنيدگي شغلي .3
  )761/0(  - 73/0**  - 66/0**  - 58/0**  87/0  65/2  تمايل به ترك خدمت. 4
  ؛>p 05/0داري  در سطح معنا] دنباله يك[همبستگي *

 .ضريب آلفاي كرونباخ هستند دهندة ، مقادير درون پرانتز نشان >01/0pداري  همبستگي در سطح معنا **

  
شـده بـا    رابطة بين امنيت شغلي و استقلال شـغلي درك كه دهد  ميضرايب اين جدول نشان 

همچنـين  . است كه هر دو مثبـت و معنادارنـد   77/0و  75/0ترتيب برابر با  شغلي به تنيدگي درهم
شده كه هر دو  -66/0و  -58/0ترتيب برابر با  تمايل به ترك خدمت به رابطة بين اين دو متغير و
شغلي و تمايل به تـرك خـدمت نيـز برابـر بـا       تنيدگي درهمرابطة بين . منفي و معنادار شده است

ضريب همبستگي، مربـوط   ينتر زرگب. كه اين ضريب نيز منفي و معنادار شده استاست  -73/0
 ينتـر  كوچـك . اسـت  80/0ميزان  بهشده و  استقلال و امنيت شغلي دركبين متغيرهاي  ةبه رابط

 -58/0ميزان  به شده و تمايل به ترك خدمت و امنيت شغلي دركبين  ةضريب نيز مربوط به رابط
 جز بهميانگين متغيرها نشان از آن دارد كه ميانگين همة متغيرها . شده است كه البته معنادار تاس

بـين بيشـترين    ين ا دراست و  3از حد متوسط پرسشنامه يعني عدد  يش ب ،تمايل به ترك خدمت
  .شده و كمترين مقدار نيز به تمايل به ترك خدمت تعلق دارد مقدار به متغير استقلال شغلي درك

كـه نتـايج آن    به اجرا درآمد يرنوفبودن متغيرها، آزمون كولموگروف اسم  براي آزمون نرمال
آزمـون   ايـن  در هـا نرمال بـودن داده  يبرا مناسبمقدار . شود مشاهده مي 1جدول  ستون آخر در
 يرهـا تمـام متغ  يسـطح معنـادار   ،2 جدول با توجه به. است 05/0از  يبودن سطح معنادار يشترب
  .شود تأييد مي هافرض نرمال بودن دادهه و دست آمد به 05/0از  يشترب

و آزمون بارتلـت اسـتفاده    KMOيري از دو شاخص گ نمونهي كفايت ها شاخصبراي بررسي 
اگر . قرار دارد 1 تا صفرگيري است كه در دامنة شاخصي از كفايت نمونه KMOشاخص . شود مي

براي تحليل عاملي مناسب هسـتند، در غيـر    نظر موردهاي باشد، داده 1مقدار شاخص نزديك به 
هاي مورد نظـر چنـدان مناسـب    نتايج تحليل عاملي براي داده) 5/0معمولاً كمتر از (اين صورت 

از نظر رياضـي  (شده   كند چه هنگام ماتريس همبستگي، شناختهآزمون بارتلت بررسي مي. نيست
 اگـر سـطح  . استنامناسب ) مدل عاملي(و بنابراين براي شناسايي ساختار ) يوهمانماتريس واحد 

درصد باشد تحليل عاملي براي شناسايي ساختار مناسب  5از  تر كوچكداري در آزمون بارتلت  معنا
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نتايج اين دو شاخص  2جدول . شودشده بودن ماتريس همبستگي رد مي است، زيرا فرض شناخته
 عنـوان  بـه  KMOبارتلـت و   نتـايج آزمـون  . دهـد  نشـان مـي    نامهپرسشرا براي سازهاي مختلف 

. دهد مقادير هر دو شاخص در سطح مطلوبي قرار دارند يري نشان ميگ نمونههاي كفايت شاخص
  . مناسب بودن حجم نمونه براي انجام تحليل عاملي اطمينان كرد بهتوان  بر اين اساس مي

   شنامهپرس يها هيگو يبرا يدييتأ يعامل ليتحل جينتا. 2جدول 

سطح  بار عاملي  گويه  نام متغيرها
آزمون نرمال   بارتلت KMO  نتيجه  معناداري

  ها دادهبودن 

امنيت شغلي 
 شده درك

Q1 827/0 000/0 معنادار 

754/0  

 
 
000/0  

  
069/0  Q2 789/0 000./ معنادار 

Q3 625/0 000./ معنادار 
Q4 659/0 000./ معنادار 

استقلال 
شغلي 

 شده درك

Q5 686/0 000./ معنادار 
741/0  

 
000/0  074/0  Q6 696/0 000./ معنادار 

Q7 708/0 000./ معنادار 

  تنيدگي شغلي

Q8 831/0 000./ معنادار 

715/0  

  
  
  
000/0  097/0  

Q9 733/0 000./ معنادار 
Q10 856/0 000./ معنادار 
Q11 775/0 000./ معنادار 
Q12 746/0 000./ معنادار 
Q13 663/0 000./ معنادار 
Q14 508/0 000./ معنادار 

تمايل به 
 ترك خدمت

Q15 559/0 000./ معنادار 
815/0  

  
000/0  088/0  Q16 766/0 000./ معنادار 

Q17 818420 000./ معنادار 
CFI= 0/924 χ2/df = 2/230  df = 113  χ2 = 251/967  
GFA=0/861 RMR= 0/052 IFI= 0/925 TLI= 0/909 

 RMSEA= 0/082  
  

بـار  [شده، لازم است معناداري وزن رگرسـيوني   همچنين پيش از ارزيابي مدل ساختاري ارائه
تـا از برازنـدگي    شود  يهاي مربوطه بررس بيني گويه در پيش  نامههاي مختلف پرسش سازه] عاملي
ها اطمينـان حاصـل    گيري سازه اندازهقبول بودن نشانگرهاي آنها در   گيري و قابل هاي اندازه مدل
بـا توجـه   . دشانجام  آموسافزار  و نرم 1اين مهم، با استفاده از تكنيك تحليل عاملي تأييدي. شود

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
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يچ ه ـها معنادار بودند، عاملي تمامي گويه ربا، يافته برازش ييديتأتحليل عاملي به اينكه در مدل 
ها اين است كه  مبناي معناداري گويه. شدندنكنار گذاشته  و تحليل يه يند تجزاها از فر گويهيك از  

گويــه از پرسشــنامه،  17، يــتنها دراز ايــن رو . باشــد 05/0زيــر   هــاســطح معنــاداري بــراي آن
هـاي   همـراه شـاخص   هـاي معنـادار بـه    نتايج تحليل عاملي تأييدي براي گويه. شد وتحليل  يهتجز

هـا نشـان از    ايـن شـاخص  . شده است  ارائه 2 ةاردر جدول شم ييديتأتحليل عاملي برازش مدل 
داري بـار شـدن هـر متغيـر      معنـا  بـر ايـن اسـاس    گيري داشـته و  هاي اندازه برازش مطلوب مدل

  .شدتأييد  ،شده به متغير مكنون مربوطه مشاهده
يافته اسـت و شـدت روابـط بـين      برازش همزماندهندة مدل سيستم معادلات  نشان 2شكل 

در يك الگوي معادلة سـاختاري مطلـوب، لازم اسـت كـاي اسـكوئر      . كند يمتغيرها را مشخص م
هـاي بـرازش هنجارشـده و     ، شـاخص 3، نسبت كاي اسكوئر به درجـة آزادي كمتـر از   معناداريرغ

، ريشـة ميـانگين   9/0از  تـر  بـزرگ  2تطبيقـي  بـرازش ، شاخص 80/0از  تر بزرگ1 نيكويي برازش
 08/0از  تـر  كوچك 4خطاي برآورد مربعاتو ريشة ميانگين  09/0از  تر كوچك 3مانده باقي مربعات
، نسـبت كـاي   952/334يافته، كاي اسـكوئر برابـر بـا     برازشبراي الگوي معادلة ساختاري . باشد

هاي برازش هنجارشده، تطبيقي و نيكويي برازش  ، شاخص938/2اسكوئر به درجة آزادي برابر با 
 مربعـات و ريشة ميانگين  052/0مانده  باقي مربعات، ريشة ميانگين 92/0و  93/0، 81/0ترتيب   به

هاي برازش الگوي نهايي، از نقـاط بـرش    كلية شاخص. است آمده  دست به 062/0خطاي برآورد 
  . بخش مدل حكايت دارد تر هستند كه از برازش كاملاً رضايت گفته مطلوب پيش

4س
3س
2س
1س

7س
6س
5س 17س

16س
15س

14س
13س
12س
11س
10س
9س
8س

0/74

0/54

0/28 -

0/36 -

0/57 -

 
 يساختار ةادلمع يالگو .2 شكل

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Normed Fit Index-NFI, Goodness-of-Fit Index (GFI) 
2. Comparative Fit Index (CFI) 
3. Root Mean Squared Residual (RMR) 
4. Root Mean Squared Error of Approximation (RMSEA) 
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مثبـت و   95/0يافته تمام اثرهاي مسـتقيم بـين متغيرهـا در سـطح اطمينـان       در مدل برازش
 اسـتفاده  t-valueو  p-valueدو شاخص  از يهآزمون فرض يبرا.  )p<0/05, t >1/96(معنادارند 

از  كمترنظر  مد ةرابط ياست كه مقدار شاخص اول برا ينرابطه ا يكشده و شرط معنادار بودن  
شود  يممشاهده  3كه در جدول  گونه همان .باشد ±96/1بازه از خارج  و مقدار شاخص دوم 05/0

برآورد شده است كه با توجـه بـه    -57/0شغلي بر تمايل به ترك خدمت  تنيدگي درهمضريب اثر 
 -241/6و  000/0ترتيب به ميزان  كه براي اين ضريب مسير به t-valueو  p-valueدو شاخص 

 تنيدگي درهمتوان گفت  يم، است ±96/1كمتر و دومي خارج از بازة  05/0و اولي از  آمده  تدس به
. شـود  يم ـشغلي بر تمايل به ترك خدمت اثر منفي و معنادار دارد و فرضية نخست پژوهش تأييد 

شده بر درهم تنيدگي شـغلي و تمايـل بـه تـرك خـدمت       همچنين ضريب اثر امنيت شغلي درك
كـه بـراي هـر دو     p-valueبرآورد شده كه با توجه به شـاخص   -28/0و  54/0با ترتيب برابر  به

كه براي دو رابطـه   t-valueو همچنين شاخص  است 05/0شده و كمتر از  000/0رابطه برابر با 
توان گفت ايـن دو   يم، است ±96/1شده است و خارج از بازة  -841/2و  541/5ترتيب برابر با  به

شغلي اثر مثبت و بر تمايل  تنيدگي درهمشده بر  يعني امنيت شغلي درك. ضريب نيز معنادار است
همچنـين ضـريب   . شود يمبر اين اساس فرضية دوم و سوم تأييد . به ترك خدمت اثر منفي دارد

يـب برابـر بـا    ترت شغلي و تمايل به ترك خـدمت بـه   تنيدگي درهمشده بر  اثر استقلال شغلي درك
كه براي هر دو ضريب كمتر از  p-valueبرآورد شده است كه با توجه به شاخص  -36/0و  74/0
و خـارج از   آمـده   دست به - 394/4و  541/7شده و همچنين اعداد معناداري كه به ترتيب  05/0

و بـر  ي اثر مثبـت  شغل تنيدگي درهمشده بر  توان گفت استقلال كاري درك يم، است ±96/1بازة 
  .تمايل به ترك خدمت اثر منفي دارد

يرمستقيم امنيت شغلي درك غهاي ششم و هفتم اين پژوهش به بررسي اثر  يهفرضهمچنين، 
شده بر تمايل به ترك خـدمت كاركنـان پرداختـه اسـت، ميـزان اثـر        شده و استقلال شغلي درك

اثـر   aكه در ايـن فرمـول   شود  يرمستقيم متغيرهاي مستقل بر وابسته با فرمول زير محاسبه ميغ
  .اثر متغير ميانجي بر وابسته است bمتغير مستقل بر ميانجي و 

=  )1رابطة  ×  

معنـاداري اثـر    ،توان با اسـتفاده از آزمـون سـوبل    يميرمستقيم غعلاوه بر محاسبة ميزان اثر 
  :است 2صورت رابطه  كه روش آن به يرمستقيم را نيز محاسبه كردغ

−  )2رابطة  = ∗√ ∗ + ∗  
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ميزان خطاي استاندارد اثر مستقل بر  sa، ميزان اثر متغير مستقل بر ميانجي aدر اين فرمول 
. اسـت  ميزان خطاي استاندارد اثر ميانجي بر وابسته sbو  ميزان اثر ميانجي بر وابسته b، ميانجي

  .شود ي ميبررسادامه فرضيات ميانجي  در شده ارائهبا توجه به توضيحات 
شـده بـر تمايـل بـه تـرك خـدمت،        مستقيم امنيـت شـغلي درك  اثر غير ارزيابي در خصوص

شود، مقدار ضريب مسير براي رابطة بين دو متغيـر امنيـت    مي مشاهده 2كه در شكل  گونه همان
شـغلي و   تنيـدگي  درهمو براي رابطة بين دو متغير  54/0شده و تنيدگي شغلي برابر با  شغلي درك

ي بـر  شـغل بنابراين، ميزان اثر غيرمستقيم امنيت . دست آمد به -57/0تمايل به ترك خدمت برابر 
بـراي   t-valueمقدار  2در رابطة با جايگزيني اعداد . است -307/0تمايل به ترك خدمت برابر با 

 يرمسـتقيم غاثـر   ، از ايـن رو اسـت  ±96/1كه خارج از بـازة   محاسبه شد -167/2يرمستقيم غاثر 
تواند شده مي امنيت شغلي درك ،يگرد بيان   به. استتمايل به ترك خدمت معنادار امنيت شغلي بر 

همچنين در  .شغلي، تمايل به ترك خدمت كاركنان را كاهش دهد تنيدگي درهماز طريق افزايش 
 گونـه  همـان شده بر تمايل به ترك خدمت،  مستقيم استقلال شغلي دركاثر غير خصوص ارزيابي

شود، مقدار ضريب مسير براي رابطة بـين دو متغيـر اسـتقلال شـغلي      مي مشاهده 2كه در شكل 
شـغلي و   تنيـدگي  درهـم و براي رابطة بين دو متغير  74/0شغلي برابر با  تنيدگي درهمشده و  درك

بنابراين، ميزان اثر غيرمستقيم اسـتقلال شـغلي   . محاسبه شد -57/0تمايل به ترك خدمت برابر 
، 2در رابطـة  اعـداد    با جايگزيني. است -421/0درك شده بر تمايل به ترك خدمت برابر است با 

از ، است ±96/1آمد كه خارج از بازة  دست به-135/2ا يرمستقيم برابر بغبراي اثر  t-valueمقدار 
 ،يگـر د بيـان    بـه . اسـت معنـادار   استقلال شغلي بر تمايل به ترك خـدمت  يرمستقيمغاثر  اين رو

شغلي، تمايل به ترك خدمت كاركنـان را   تنيدگي درهمتواند از طريق افزايش استقلال شغلي مي
 شده  دادهنشان  3طور خلاصه در جدول  پژوهش، به 7تا  1هاي  نتيجة آزمون فرضيه .كاهش دهد

  .است

  پژوهش يها هيفرض آزمون جينتا ةخلاص. 3جدول 
 نتايج

  هفرضي
ضريب 
  استاندارد

خطاي 
 استاندارد

عدد 
 معناداري

سطح 
 معناداري

نتيجة 
  آزمون

  تأييد  000/0  -241/6  243/0  -57/0   تمايل به ترك خدمت ←تنيدگي شغلي . 1
  تأييد  000/0  541/5  058/0  54/0  شغلي تنيدگي درهم ←امنيت شغلي . 2
  تأييد  000/0  -841/2  120/0  -28/0  تمايل به ترك خدمت ←امنيت شغلي . 3
  تأييد  000/0  541/7  096/0  74/0  شغلي تنيدگي درهم ←استقلال شغلي . 4
  تأييد  000/0  -394/4  199/0  -36/0  تمايل به ترك خدمت ←استقلال شغلي . 5
  تأييد  030/0  -161/2  134/0  -30/0  تمايل به ترك خدمت ←شغلي تنيدگي درهم ←امنيت شغلي . 6
  تأييد  032/0  -135/2  187/0  -42/0 تمايل به ترك خدمت ←تنيدگي شغليدر هم ←استقلال شغلي . 7
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شغلي  تنيدگي درهمشده بر  ضريب اثر استقلال شغلي درك ،در اين مدلكه ذكر است  يان شا
)74/0 =β( امنيـت شـغلي بـر تمايـل بـه تـرك خـدمت         ضـريب اثـر   وتـرين   قوي)28/0-=β( 

درصـد از واريـانس    84همچنين ضرايب مدل حاكي از آن است كه حـدود  . ترين اثر است ضعيف
شـده   شغلي و استقلال شغلي درك يلة دو متغير امنيت شغلي دركوس بهشغلي  تنيدگي درهممتغير 

يلة مجموع متغيرهاي مستقل و واسط قابـل  وس بهدرصد تغييرات تمايل به ترك خدمت نيز  71و 
  .بيني است پيش

  شنهادهايپگيري و  يجهنت
 منـابع  داشـت  نگـه  رويكـرد  شـغلي بـا   تنيدگي درهم واسط نقش بررسي پژوهش اين اصلي هدف

 ايـن  در ي،كل طور به. تمايل به ترك خدمت بود با شغلي استقلال و امنيت بين رابطة سازماني در
 شهر دولتي هاي سازمان كاركنان از شده يآور جمع يها داده از و شد تدوين هفت فرضيه پژوهش
 مـديريت  از حـوزه  ايـن  ادبيات بسط به طريق دو از پژوهش اين .شد استفاده آزمون براي مشهد
 موجـب  شده هاي امنيت و استقلال شغلي درك يژگيو دهد يم نشان نخست اينكه .كند يم كمك
شـغلي بـه بـروز كـاهش      تنيـدگي  درهم اينكه دوم شوند و يمشغلي كاركنان  تنيدگي درهم بهبود

 تأثيراتيت با توجه به نتايج برآمده از نها در. شود مي تمايل به ترك خدمت افراد در سازمان منجر
شده بر تمايل به ترك خدمت ابعاد جديـدي   ل شغلي دركدو متغير مستقل امنيت شغلي و استقلا

  .در مديريت منابع انساني معرفي كند
شـغلي   تنيـدگي  درهـم  داد نشان پژوهش نخست فرضية آزمون رفت، يم انتظار كهطور  همان

 ايـن . ييد شدتأ 3جدول  بر اساسمثبتي بر تمايل به ترك خدمت افراد دارد، كه اين فرضيه  تأثير
اسـت   شـده  ادعـا ، مطابقـت دارد كـه در آن   )2008(مطالعة هالبستبن و ويلـر   هاي يافته با نتيجه

بنـابراين، بـا   . دهنـد  يمكاركنان با سطح تنيدگي بالا تمايل به ترك خدمت كمتري از خود نشان 
هاي  گرفته از جانب سازمان توان ادعا كرد، اقدامات انجام آمده از تحقيق مي دست توجه به نتايج به

توانـد تمايـل بـه     ي در زمينة ايجاد ارتباط، تناسب و تقويت سطح فدا كردن در كاركنان، مـي دولت
ترك شغل كاركنان را كاهش داده و از اين طريق كاركنان نخبه و توانمند را در راستاي اثربخشي 

  .هر چه بيشتر سازمان و كسب مزيت رقابتي در ميان رقبا، در سازمان حفظ كند
 تنيـدگي  درهـم امنيت شـغلي بـر    اثر ،و سوم دوم هاي هفرضي تايج آزمونبر اساس ن همچنين،

تـوان ادعـا كـرد امنيـت      يمبنابراين، . ييد شده استتأشغلي و تمايل به ترك خدمت در كاركنان 
يرگـذار  تأثشغلي و كاهش تمايل افراد به ترك شغل در سـازمان   تنيدگي درهمشده بر  شغلي درك

كاراتيـپ و  (هـاي   با پـژوهش همراستا  توان يمدر اين پژوهش را  آمده دست بههاي  است كه يافته
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توان گفـت ادراك كاركنـان از    در نتيجه مي. دانست )2015؛ جواردر و همكاران، 2014، خواه وطن
، پرداخت حقوق در هر شرايطي وقت تمامدر سازمان، استخدام در ساعات كاري  بلندمدتاستخدام 

يش افزا برافراد با توجه به نيازهاي فردي و خانوادگي  درآمدافي بودن سطح از مكان يا زمان و ك
كاركنان و در عوض، كاهش تمايلات آنها نسبت بـه تـرك شـغل تأثيرگـذار      تنيدگي درهمسطح 
  .است
و  يشـغل  تنيـدگي  درهمبر  شدهدرك شغلي استقلال اثر پنجم و چهارم هاي فرضيهآزمون  در 
مبنـي بـر ايـن كـه     ، )2014( يننگـو  يادعـا  ايـن يافتـه بـا   . شـدند  ييدبه ترك خدمت تأ يلتما
 افـزايش به ترك سـازمان و   يلبر كاهش تما شدهدرك شغلي استقلال قبيل از ذهني هاي يژگيو

تـوان   مـي  آمـده  دست بهنتايج  بر اساس. دارددارد، مطابقت  ييبسزا يرآنان تأث يشغل تنيدگي درهم
و از ايـن  كاركنان اختيار و اسـتقلال كـاري بيشـتري دهنـد     به  بايد هاي دولتي سازمانگفت كه 

يده شدن كاركنان با شغل و كاهش تمايـل بـه تـرك شـغل در آنـان      تن  هم درطريق از احساس 
هـاي دولتـي    دهي در سازمان پاداشعلاوه بر اين، سيستم جبران خدمت و . اطمينان حاصل كنند

صـورت مسـتقيم وابسـته بـه عملكـرد       كنند بايـد بـه   يمكه استقلال كاري به كاركنان خود اعطا 
  .ي پاسخ دهدخوب بهو انتظارات آنها را  باشدكاركنان 
شـغلي ميـان امنيـت و اسـتقلال شـغلي       تنيدگي درهمگري  يانجيميت با آزمون نقش نها در
دهـد   ييد شد كه نشان ميتأي توجه  قابل معنادارشده بر تمايل به ترك خدمت افراد با سطح  درك
با تمايل به ترك خدمت افراد، پيوند خوبي  شده هاي شغلي عنوان يژگيوشغلي ميان  تنيدگي درهم

دهد امنيت و استقلال شغلي ميان كاركنـان   يمدر كل نتايج اين پژوهش نشان . آورد يمبه وجود 
شغلي كاركنان را افزايش  تنيدگي درهمتواند  يمچشمگيري  طور بهي دولتي شهر مشهد ها شركت

يررسـمي در  غبه ايجاد پيوندهايي  ذكرشدههاي مثبت شغلي  يژگيواين بدين معنا است كه . دده
يت عدم رغبت به نها درهاي فرد با شغل محوله و  يتوانمندسطوح مختلف سازمان، تناسب بهتر 

يابي دستعلاوه بر اين با . شود يمو منافعي كه در سازمان در اختيار دارد، منجر  ها ارزشفدا كردن 
وجود آمدة ناشي از  هاي به ينههزتوان از  يمشغلي در سازمان  تنيدگي درهمبه سطح قابل قبولي از 

يرگذار در اين راسـتا  تأثافرادي  عنوان بهدر سازمان، كه  بااستعداديي و ترك شغل كاركنان جا جابه
  .آيند، جلوگيري كرد يم حساب  به

ينـه  پرهزتر نيز اشاره شد، ترك شغل كاركنان براي يـك سـازمان بسـيار     يشپكه  طور همان
را بـراي ابقـا در سـازمان و      هايي كه بتواند تمايـل آنهـا    يشرانپ، بنابراين تشخيص عوامل و است
با توجه بـه  . استهاي دولتي حائز اهميت  هر چه بيشتر به وجود آورد، براي سازمان تنيدگي درهم
هـاي كـاري از    هاي دولتي بايد بـر ويژگـي   توان گفت مديران ارشد سازمان مي هآمد دست بهنتايج 
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هاي كاري تفويضي در راستاي توانمند كردن كاركنـان بـه پاسـخ     قبيل ايجاد جوي امن با ويژگي
تـوان   تمامي اين مراحـل و اقـدامات را مـي   . دادن به نيازهاي غيركاري و حتي كاري قدم بردارند

سمت اهداف خـود پـيش    تواند به يلة آن ميوس به گيزشي دانست كه سازمانعنوان رويكردي ان به
نيروي انسـاني كـه يـك     ازجملهي مختلف ـ  ها قسمتكه تمامي عناصر و   يحال درهم   برود، آن

  .كنند يمكارآمد و بهينه عمل  كاملاًصورت  شود ـ به مزيت رقابتي براي سازمان محاسبه مي
هاي اجتماعي از قبيل مبادلة رهبر عضو، مبادلة گـروه عضـو و    تيحما تأثيرمطالعات آتي بايد 

كه جامعة آماري اين  علاوه بر اين از آنجا . يرندگ نظرشغلي افراد در  تنيدگي درهمرفتار رهبري را 
پذيري به ساير  يمتعمدهند، قابليت  يمهاي دولتي در سطح شهر مشهد تشكيل  پژوهش را سازمان

هاي آتي بخش  شود در پژوهش بنابراين پيشنهاد مي. ي خصوصي، نداردها ارگان جمله از ها ارگان
  .انجام شود اي يسهمقاميان اين دو جامعه  خصوصي نيز در نظر گرفته شده و
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