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 حاضر پژوهشنمونه. رفتانجام گ و انگيزش شغلي ،گري خشنودي شغلي، تعهد سازمانيميانجي
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ن اثرهاي دجهت آزمو. شد انجام 18 ويراست AMOS و 18 ويراست SPSSافزارهاي استفاده از نرم

 نشان دادند كه الگوي پيشنهادي از ها يافته.قرار گرفتاستفاده مورد  روش بوت استراپ نيزاي واسطه
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مقدمه

هـاي بـسياري در ارتبـاط بـا آن      است كه پـژوهش  از جمله متغيرهاي سازماني1ترك شغل 

دامنه وسيع مطالعات مربوط به ترك شغل بيانگر اهميت و پيچيدگي اين پديـده      . اند گرفته انجام

 و جنبه اقتصادي مفهوم ترك شغل سبب گشته اسـت       ،شناختي، اهميت سازماني  عد روان ب. است

نيرومندي بـا تـرك شـغل دارد، قـصد          ي مفهومي كه رابطه   . توجه زيادي به آن معطوف شود      تا

. است2ترك شغل

هاي اضافي اسـتخدام و آمـوزش       ترين پيامد منفي ترك شغل صرف هزينه      احتمالاً مشخص 

هاي اداري معمـولاً بـا تعـداد        هزينه. استكاركنان جديد به دليل از دست دادن كاركنان پيشين          

گوينـد  دلخواه خـويش تـرك مـي        كساني كه شغل خود را به      .يابند افزايش مي  لبيشتر ترك شغ  

هـاي مـستقيم ماننـد    هزينـه . كننـد  را بر سـازمان تحميـل مـي       هاي مستقيم و غيرمستقيمي   هزينه

هـاي غيرمـستقيم ماننـد از دسـت دادن          هزينـه اختن افراد ديگري به جـاي آنـان و          جايگزين س 

. اسـت مـشاهده   بر خلاف ترك شغل واقعي، قصد تـرك شـغل غيرقابـل       .هاي اجتماعي سرمايه

است كه فـرد شـغل خـود را در يـك دوره          ) ذهني( اين احتمال    قصد ترك شغل تفكر در مورد     

 اختلال عملياتي نيـز بـه عنـوان         ).2002،  3پوزا و هنبرگر  -سوسا( زماني معين تغيير خواهد داد      

 منجـر   بـه كـاهش توليـد و اثربخـشي     ايـن خـود    پيامد منفي ترك شغل احتمال وقوع دارد كـه        

بـه عنـوان   . بيني اسـت پيشه ميزان ترك شغل بالا يا غيرقابلهايي كه در سازمان، به ويژشودمي

باشد براي سازمان بسيار اي ميها و تجارب ارزنده  مثال، از دست دادن كاركني كه داراي مهارت       

مثلاً، (هاي نامحسوس   تواند منجر به ديگر هزينه    ترك شغل اختياري همچنين مي    . بر است هزينه

).1982، 4دالتون و تودر (شود) نروحيه پايي

هـاي دقيـق   اما هنوز بررسي  اند،   با موضوع ترك شغل انجام گرفته       ارتباط هزاران مطالعه در  

بـه اعتقـاد كمَپيـون      ). 1386، به نقل از ارشدي،      1998،  5ماارتز و كمَپيون  (در اين ارتباط اندكند     

عـد تـرك   ترين ب مشخص. گيرندميبر  ترك شغل ابعاد متفاوت چندي را در        هاي  ملاك) 1991(

1- turnover
2- turnover intention
3- Sousa-Poza & Henneberger
4-  Dalton & Todor
5-  Maertz & Campion
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) يعني، اختياري يا اجبـاري (اي اي دو دسته  ، به طور معمول به گونه     1، يعني، اختياري بودن   شغل

تواند به شكست توجه كامـل بـه   اي بودن ميگرچه اين دو دسته   . مورد بررسي قرار گرفته است    

رسـد  مثـال، بـه نظـر مـي       ان  به عنو . شودپيچيدگي دلائل تصميمات مربوط به ترك شغل منجر         

شـغل بـه    تـرك  زنان به دليل بـارداري،       از سوي ل ترك شغل، مانند رها كردن شغل        برخي دلاي 

داراي تواننـد  مـي  اجتنـاب از پايـان خـدمت اجبـاري    بـه منظـور   يـا  ،دليل محل خدمت همسر 

. اجباري باشندنيزهاي اختياري و جنبه

 بـه  . استن به وسيله كاركن آن سازمان  ترك شغل به معناي پايان داوطلبانه عضويت سازما       

ترك شغل اختياري به مواردي اشـاره   ) 1386، به نقل از ارشدي،      1998(اعتقاد ماارتز و كمَپيون     

دارد كه در آن مديريت بپذيرد كه فرد كاركن توانـايي فيزيكـي لازم را بـراي ادامـه اشـتغال در                 

تيـاري بـودن بـه ايـن معناسـت كـه            اخ. سازمان در زمان پايان دادن به خدمت خويش داراست        

گونـه  يعني، هيچ(گونه مانعي براي ادامه اشتغال به لحاظ ناتواني جسمي يا از سوي سازمان       هيچ

) ن انجـام نگرفتـه اسـت      اي به كاركن مبني بر پايان دادن غيراختياري بـه كـار در سـازما              توصيه

.وجود ندارد

بايـست مـي اركنان، ميزان تـرك شـغل     مطالعاتي در رابطه با ترك شغل ك        دادن جهت انجام 

گيري متغيري است كه همواره مقدم بـر تـرك           اندازه در اين ارتباط  بهترين روش   . سنجيده شود 

بهترين ) 1975 (2اين و آيزِن   فيشب اعتقادبه  . شغل اختياري كاركنان است، يعني، قصد ترك شغل       

شـواهد تجربـي نيرومنـدي      .  آن رفتار است    دادن اي از قصد انجام   بين رفتار شخص سنجه   پيش

مـاتيو و   مـثلاً،   (نـد   امـورد حمايـت قـرار داده       را با ترك شغل اختيـاري        رابطه قصد ترك شغل   

اند كه قصد ماندن در شـغل يـا تـرك آن           بسياري از پژوهشگران اكنون پذيرفته    ). 1990،  3زاياك

اسـتيل و  (گيري در ارتباط با ترك شـغل اختيـاري اسـت            آخرين گام شناختي در فرايند تصميم     

).1386، به نقل از ارشدي، 1984، 4اوال

هاي شخصي، ادراكـات    دارند كه ارزش  اظهار مي ) 1979 (5، گريفيث، هاند، و مگلينو    موبلي

1-  voluntariness
2-  Fishbein & Ajzen
3-  Mathieu & Zajac
4-  Steel & Ovalle
5-  Mobley, Griffeth, Hand, & Meglino
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سـودمندي  ) الـف : باشـند هاي موارد زير مي   كنندهشغلي و ادراكات در ارتباط با بازار كار تعيين        

خـشنودي از شـغل     ) هـاي بـديل و ج     ظار شق سودمندي مورد انت  ) مورد انتظار شغل كنوني، ب    

مـوبلي و ديگـران   . گيـري را تعيـين نماينـد   شوند تا قصد كناره   اين سه مؤلفه تركيب مي    . كنوني

دارند كه عوامل سازماني و نيز عوامل اقتصادي به طور غيرمستقيم و            همچنين اظهار مي  ) 1979(

بازار كار، به ترتيب، بر تـرك شـغل اثـر    از طريق تأثير بر ادراكات شغلي و ادراكات در رابطه با         

.گذارندمي

دريافتند كـه   ) 2001 (1خاتري و فرن  . كنندكاركنان به دلايل مختلفي شغل خود را ترك مي        

علل عمده ترك شغل بالا در برخي كشورهاي آسيايي مانند سـنگاپور، مـالزي، كـره جنـوبي، و          

آنـان همچنـين نـشان دادنـد كـه در           . دنـد اي و تعهد سـازماني پـايين بو       عدالتي رويه تايوان، بي 

، بـه   1998 (پينـدر . ي برخوردار اسـت   بيني قصد ترك شغل، تعهد سازماني از اهميت بالاي        پيش

داند كه در آن كاركن بـا سـازماني خـاص و      تعهد سازماني را حالتي مي    ) 1386نقل از ارشدي،    

2ارش، بوسـك و سـينفورد      ك ـ . و آرزو دارد عضو آن باقي بماند       كنداهداف آن همانندسازي مي   

هـاي مهـم قـصد تـرك شـغل       بـين دريافتند كه خشنودي شغلي و تعهد سازماني پـيش        ) 2005(

 نيز رابطه منفي خـشنودي شـغلي را بـا قـصد تـرك               )2010 (4 و بيساس  )2009 (3آما.باشندمي

كنـد  تعريف مـي   خشنودي شغلي را واكنشي عاطفي    ) 1976 (5لاك. ندشغل مورد تأييد قرار داد    

هاي شـغلي مهـم وي را        كه شغل وي تا چه حد ارزش        است  نشأت گرفته از اين ادراك فرد      كه

مطالعـات  . هـا بـا نيازهـاي شـخص هماهنـگ هـستند           ندازه آن ارزش  سازد و تا چه ا    كامروا مي 

هـاي نيرومنـد   بيناند كه تعهد سازماني و خشنودي شغلي پيش       بسياري به اين نتيجه دست يافته     

كربرگ و  ل، فـا  2004،  7، چن، چانگ، و يه    2003،  6مثلاً، واستي (باشند  يمنفي قصد ترك شغل م    

نيز نشان داد كه يك رابطه دوسويه بين تعهـد سـازماني و             ) 2001 (9الانگووان). 8،2007شينس

1-  Khatri & Fern
2-  Karsh, Booske, & Sainfort
3-  Amah
4-  Biswas
5-  Locke
6-  Wasti
7-  Chen, Chang, & Yeh
8-  Falkerburg & Schyns
9-  Elangovan
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قصد ترك شغل وجود دارد، به اين معنا كه تعهد سازماني پايين قـصد تـرك شـغل را افـزايش                     

هاي ديگري نيز نقـش متغيرهـايي       پژوهش. انجامد تعهد مي  دهد و اين خود به كاهش بيشتر      مي

، خـشنودي از درآمـد    )1995،  2؛ توماس و هافر   1995،  1ايروين و اوانس  (مانند خشنودي شغلي    

چـن،  (، قـصد تـرك   )1989، 4سامرز، دنيـسي و دكـوتيس  (، فشار رواني شغلي  )2002،  3هستر(

؛ 1995،  8 الـروي، مـورو و فنتـون       مـك (و غيبت   ) 1994،  7ير مي ؛ تت و  1998،  6 و سگو  5هويي

در . انـد ار ترك شـغل مـورد تأييـد قـرار داده    بيني رفت را در پيش  ) 1992،  9ميترا، جنكينز و گوپتا   

.  كاركنان، تأكيد بر انگيزش شغلي كاركنان نيز از اهميـت برخـوردار اسـت             يجهت حفظ و ابقا   

ن و وراي وجـود شـخص       بخش است كه از درو    اي از نيروهاي انرژي   انگيزش شغلي، مجموعه  

گيرند تا آغازگر رفتار مربوط به كار باشد و شكل، جهت، شـدت، و مـداومت آن                 سرچشمه مي 

) 2005 (10 و كـان  جـاج ورل، تـاولر، ك). 1386، به نقل از ارشدي،  1998پيندر،  (را تعيين نمايد    

كـرد و    خشنودي شغلي، انگيزش، و عمل     تواند به كاهش  نشان دادند كه ناخشنودي از درآمد مي      

.افزايش غيبت و ترك شغل منجر شود

هـاي  انـد و نظريـه    هاي انگيزشـي همـواره بـه وجـه اقتـصادي انـسان نظـر داشـته                ديدگاه

هــاي دور تــا بــه امــروز، پــول و از زمــان. مربــوط بــه انــسان اقتــصادي گــواه ايــن امــر اســت

بـه عـلاوه،    .انـد هاي مالي از جمله مهمتـرين عوامـل ترغيـب كاركنـان بـه شـمار آمـده                 مشوق

ــل رابطــه ادراك  ــه دلي ــول ب ــل، داراي   پ ــار اجتمــاعي، پايگــاه، و ديگــر عوام ــا اعتب شــده آن ب

هـاي  كننـده از جملـه تعيـين    ).1994،  12؛ زِليزِر 1998،  11فورنهام و آرجيل  (ارزشي نمادين است    

گرهـارت و   ( حاصـل از كارشـان اسـت         13دها، انگيزش، و رفتارهاي كاركنان، درآم     مهم نگرش 

1-  Irvine & Evans
2-  Thomas & Hafer
3-  Hester 
4-  Summers, Denisi, & DeCotiis
5-  Hui
6-  Sego
7-  Tett & Meyer
8-  McElroy, Morrow, & Fenton
9-  Mitra, Jenkins, & Gupta
10-  Currall, Towler, Judge, & Kohn
11-  Furnham & Argyle
12-  Zelizer
13- pay
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مـثلاً،  (پيشينه پژوهشي مربوط به موضـوع جبـران خـدمات كاركنـان             ). 1992،  1لكوويچمي

دهـد كـه درآمـد      نـشان مـي   ) 2004،  2؛ گاردنر، ون داين و پيـِرس      1992گرهارت و ميلكوويچ،    

گرچـه، اغلـب   . گـذارد سـازمان تـأثير مـي   - كاركنان در اشكال گونـاگونش، بـر روابـط كـاركن      

هاي وي بـه چگـونگي       تأثيرات درآمد فرد بر رفتارها و نگرش       هاي موجود در رابطه با    پژوهش

ها در مقابل مشاركت كاركنـان خـويش        سازمان. هاي اعمال آنها توجه دارند    ها و شيوه  مشيخط

. آورنـد ها را بـراي آنـان فـراهم مـي         براي رسيدن به اهداف سازماني، اشكال مختلفي از پاداش        

). 2004،  همكـاران گـاردنر و    (ه مهمي براي وي عمل كنـد        تواند به عنوان انگيز   دريافتي فرد مي  

هاي مالي  دارد، توزيع پاداش  در نظريه برابري خويش بيان مي     ) 1963 (3گونه كه آدامز  گرچه، آن 

 و منجـر بـه      ،تواند شرايط نابرابري را ايجاد كند، تأثيرات مثبت بالقوه آنها را مخدوش نمايد            مي

هـاي مـالي بـا    اند كـه درآمـد و پـاداش       پژوهشگران نشان داده   بسياري از    .هايي منفي شود  بازده

، 4مثلاً، فرانكو، بنت، كانفر و اسـتابلبين      (خشنودي شغلي كاركنان داراي رابطه نيرومندي هستند        

هـاي جبـران    بـه اشـكال مختلـف روش      ) پرداختـي (صورت قراردادي، واژه درآمـد       به   ).2004

مـثلاً،  (هـاي غيرمـستقيم     ، پرداخـت  )مثلاً حقـوق  (هاي مستقيم   خدمات كاركنان، مانند پرداخت   

ان خـدمات كاركنـان،     و ميزان افزايش دستمزد، و فرايندي كه از طريق آن سيـستم جبـر             ) 5مزايا

). 1386، بـه نقـل از ارشـدي،         2006،  6دانيل و نگـويِن   ويليامز، مك (، اشاره دارد    شوداعمال مي 

ميزان احـساسات مثبـت يـا منفـي كلـي افـراد             توان به عنوان    خشنودي از مقدار پرداختي را مي     

).1991، 7ميچلي و لين(نسبت به درآمد خويش تعريف نمود 

دارنـد كـه چنـين    اظهـار مـي   ) 1985 (8بسياري از پژوهشگران و از جمله هنمان و شـواب         

مـد، بايـد جـاي خـود را بـه يـك           تعريف وسيعي در رابطه با خشنودي و رضايت از ميزان درآ          

بـه طـور     به جاي واژه درآمد    ،به اعتقاد آنان  . عدي خشنودي از درآمد بدهد    د ب پردازي چن مفهوم

1-  Gerhart & Milkovich
2-  Gardner, Van Dyne, & Pierce
3-  Adams
4-  Franco, Bennett, Kanfer, & Stubblebine
5-  benefits
6-  Williams, McDaniel, & Nguyen
7-  Miceli & Lane
8-  Heneman & Schwab
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پرداختـي  (، مزايـا  )پرداختـي مـستقيم   (1 سـطح درآمـد   :عد آن اشـاره نمـود     بايد به چهار ب   كلي،  

فراينـدي كـه از      (3مـديريت درآمـد   /، و ساختار  )افزايش حقوق (2، افزايش پرداختي  )غيرمستقيم

مديريت درآمد اشاره بـه  /عد ساختار ب). گرددخدمات كاركنان اعمال مي   طريق آن سيستم جبران     

دهند، بلكه بـه چگـونگي   العمل نشان نمياين دارد كه افراد تنها به ميزان دريافتي خويش عكس      

عد خشنودي از   اثر مثبت مستقيم چهار ب    .دهندمديريت آن از سوي سازمان نيز واكنش نشان مي        

ليوينگستون، رابرتز  مثلاً،  (هاي بسياري بوده است   ورد تأييد پژوهش  درآمد بر خشنودي شغلي م    

نشان دادند كه پيشايندها و پيامدهاي خـشنودي از        ) 1985(هنمان و شواب    ).1995،  4و چونكو 

 تعيين قلمرو و ماهيت خشنودي از درآمـد،   ه منظور ب.درآمد بر اساس ابعاد مختلف آن متفاوتند      

 ـ  يتواند شامل ابعاد كه خشنودي از درآمد مي    را ان اين امك  بايستميپژوهشگران   ه  باشـد كـه ب

عـدي  اين نياز، به خلق رويكرد چنـد ب . مد نظر قرار دهند،گذارندميها اثر طور افتراقي بر بازده  

دريافتند كه بعد خـشنودي از      ) 2007 (5دانيل و فورد  ويليامز، مك .خشنودي از درآمد منجر شد    

ه بـا ديگـر ابعـاد خـشنودي از درآمـد، بيـشترين رابطـه را بـا تعهـد                 مديريت در مقايس  /ساختار

.سازماني دارد

هاي بسياري روابط ميـان متغيرهـاي الگـوي پيـشنهادي پـژوهش             كه پژوهش با وجود اين  

اند، مطالعات اندكي به تأثير افتراقي ابعاد خشنودي از درآمد بـر  حاضر را مورد بررسي قرار داده    

 ابعـاد   ، پژوهش حاضر به دنبال آزمودن الگويي است كه در آن          از اين رو  .اندها توجه داشته  بازده

ثيرشـان بـر متغيرهـاي ميـانجي      از طريـق تأ به طور مستقيم و نيـز  آمد  چهارگانه خشنودي از در   

بر اساس  . گذارندبر قصد ترك شغل اثر مي     ) خشنودي شغلي، تعهد سازماني و انگيزش شغلي      (

رد آزمـون  ي كه تمامي اين متغيرها را در خود جا داده باشـد، مـو   تاكنون الگوي موجوداطلاعات  

.دهد الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر را نشان مي1شكل . قرار نگرفته است

هاي پژوهشفرضيه
 دسته به شـرح زيـر   9توان به اي كه در اين پژوهش آزموده شدند را ميسه فرضيهبيست و

1-  pay level
2-  pay raise
3-  pay structure/administration
4-  Livingstone, Roberts, & Chonko
5-  Ford
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تركقصدبردرآمدازي خشنودچهارگانهابعاد مستقيم و غيرمستقيم اثري شنهاديپي الگو.1شكل

شغل

:تقسيم نمود

 مـستقيم خـشنودي از سـطح درآمـد بـر خـشنودي              مثبتچهار فرضيه اول به ترتيب به اثر        .  1

. قصد ترك شغل مربوطند اثر منفي آن برشغلي، تعهد سازماني، انگيزش شغلي، و

 به ترتيب مربوط به اثر مثبت مـستقيم خـشنودي از مزايـا بـر خـشنودي                  8 تا   5هاي  فرضيه.  2

.باشندقصد ترك شغل مي اثر منفي آن بر شغلي، تعهد سازماني، انگيزش شغلي، و

 بـر خـشنودي شـغلي،      افزايش حقـوق   به اثر مثبت مستقيم خشنودي از        12 تا   9هاي  فرضيه.  3

. قصد ترك شغل اشاره دارندنفي آن بر اثر متعهد سازماني، انگيزش شغلي، و

مديريت بر خشنودي شـغلي،  /خشنودي از ساختار  به اثر مثبت مستقيم      16 تا   13هاي  فرضيه.  4

.شوندمربوط مي قصد ترك شغل  اثر منفي آن برتعهد سازماني، انگيزش شغلي، و

، تعهد سـازماني،     مستقيم خشنودي شغلي   نفي به ترتيب مربوط به اثر م      19 تا   17هاي  فرضيه.  5

.باشندانگيزش شغلي بر قصد ترك شغل مي

خـشنودي از سـطح      كلي  غيرمستقيم منفيهايبه اثر 20-3 و   20-20،2-1،  20هاي  فرضيه.  6

 و از )خشنودي شـغلي، تعهـد سـازماني، انگيـزش شـغلي     سه متغير ميانجي    از طريق   (درآمد  

خشنودي 
مديريت/ازساختار

خشنودي از افزايش 
حقوق

خشنودي از مزايا

خشنودي از مزايا

قصد ترك شغل

خشنودي شغلي

تعهد سازماني

انگيزش شغلي
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. اشاره دارندغلقصد ترك ش بر  متغيرهاي ميانجي اينطريق هر يك از

هـاي  داراي اثر  خـشنودي از مزايـا    د كـه    نداربيان مي 21-3 و   21-2،  21-1،  21هاي  فرضيه.  7

خشنودي شغلي، تعهد سـازماني، انگيـزش        سه متغير ميانجي   از طريق  ( كلي  غيرمستقيم نفيم

.استقصد ترك شغل  بر  متغيرهاي ميانجي اين و از طريق هر يك از)شغلي

خـشنودي از    كلـي  مـستقيم  غير نفـي  م هايبيانگر اثر 22-3 و   22-2،  22-1،  22هاي  فرضيه.  8

خـشنودي شـغلي، تعهـد     سـه متغيـر ميـانجي    از طريـق افزايش حقوق بر قصد تـرك شـغل    

.باشند مي متغيرهاي ميانجي اين و از طريق هر يك از انگيزش شغلي وسازماني،

 خـشنودي از     كلـي   غيرمـستقيم  نفـي  م هـاي  بـه اثر   23-3 و   23-2،  23-1،  23هـاي   فرضيه.  9

 خـشنودي شـغلي، تعهـد      سـه متغيـر ميـانجي      مديريت بر قصد ترك شغل از طريـق       /ساختار

. اشاره دارد متغيرهاي ميانجي اين و از طريق هر يك از انگيزش شغلي وسازماني،

روش

گيريجامعه، نمونه و روش نمونه

- خيـز جنـوب   مناطق نفـت  جامعه آماري پژوهش حاضر شامل تمامي كاركنان شركت ملي          

گيـري تـصادفي   بود كه با استفاده از روش نمونه) 1389در سال (نفر  5000منطقه اهواز بالغ بر     

273از .  برگـشت داده شـدند  )%78 ( پرسشنامه273در نهايت، .  نفر انتخاب شدند  350ايطبقه

.سال بود44 نيز اعضاي نمونهميانگين سن.  بودندمرد نفر 260عضو نمونه

ابزار پژوهش

در پـژوهش حاضـر جهـت سـنجش خـشنودي از درآمـد          .خشنودي از درآمد  پرسشنامه  

 قـرار  اسـتفاده مورد ) 1985( هنمان و شواب )PSQ(1 خشنودي از درآمداي ماده18پرسشنامه

، ) مـاده 4(، خـشنودي از مزايـا   ) مـاده 4(عد خشنودي از سـطح درآمـد      كه شامل چهار ب    گرفت

هـا  پاسـخ . است)  ماده6(مديريت / ، و خشنودي از ساختار   ) ماده 4(وق  خشنودي از افزايش حق   

مـشخص  ) بسيار خـشنودكننده   (5تا  ) بسيار ناخشنودكننده  (1اي از   روي يك مقياس پنج درجه    

اسـتفاده  ) 1386( اين پرسشنامه توسـط ارشـدي        شدهنسخه ترجمه در اين پژوهش از     .شوندمي

1-  Pay Satisfaction Questionnaire, PSQ
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ي ابعاد خشنودي از سـطح درآمـد، افـزايش حقـوق،       ضرايب پاياي ) 1985( هنمان و شواب     .شد

 ارشــدي . محاســبه نمودنــد85/0 و 93/0، 84/0، 95/0مــديريت بــه ترتيــب /مزايــا، و ســاختار

ضرايب پايايي ابعاد چهارگانه اين پرسـشنامه را بـا اسـتفاده از آلفـاي كرونبـاخ بـراي                    ) 1386(

، 93/0،  96/0ريت بـه ترتيـب      مـدي /سطح درآمد، افزايش حقوق، مزايـا، و سـاختار        خشنودي از   

 شـاخص   عد خشنودي از درآمـد    ضريب همبستگي اين مقياس با ب     . گزارش نمود  82/0 و   79/0

 با اسـتفاده از     آن پايايي   ضرايب و )>001/0p(73/0 در پژوهش حاضر   )JDI (1توصيف شغل 

ســطح درآمــد، مزايــا، افــزايش حقــوق و ابعــاد  بــراي هــاي آلفــاي كرونبــاخ و تنــصيفروش

به دسـت  83/0 و 86/0، 85/0 و 85/0، 94/0 و 95/0، 91/0 و   92/0به ترتيب   مديريت  /تارساخ

.آمدند

اي  مـاده  18مقيـاس   خشنودي شغلي كاركنان با اسـتفاده از      . خشنودي شغلي كلي  مقياس  

كه يك مقيـاس    ) 1989،  3 و پال  ، گيبسون ، آيرونسون، اسميت، برانيك   JIG (2شغل به طور كلي   

هـاي ايـن   دانم به پرسشها با بله، خير، يا نميآزمودني. است، استفاده شدخشنودي شغلي كلي    

توسـط ارشـدي    شـده ايـن پرسـشنامه     در اين پژوهش از نسخه ترجمـه      . دهندمقياس پاسخ مي  

 تـا   91/0آلفاي كرونباخ اين مقيـاس را بـين         ) 1989(آيرونسون و ديگران    .استفاده شد ) 1386(

80/0 تـا  66/0 مقيـاس خـشنودي شـغلي كلـي ديگـر از      4 و ضريب همبستگي آن را بـا   95/0

 بـه  91/0نيز ضريب پايـايي آن را       ) 1386(ارشدي  ). 1386به نقل از ارشدي،     (اند  گزارش كرده 

 آلفـاي   هاي روش  با استفاده از    در پژوهش حاضر   ضرايب پايايي اين مقياس   . دست آورده است  

ايمـاده  سـنجه تـك   با يـك    آن تگيهمبسو ضريب   90/0 و   88/0ترتيب  ه  كرونباخ و تنصيف ب   

85/0) 001P< ( شدندمحاسبه.

اي تعهـد    مـاده  15پرسـشنامه   سنجش تعهد سازماني به وسـيله       . تعهد سازماني پرسشنامه  

اي  درجـه 7روي يك مقيـاس  ها پاسخ.  انجام گرفت)1979 (5، استيرز و پورتر    ماودي 4سازماني

 در ايـن پـژوهش از نـسخه         .شـوند خص مـي  مـش ) م مـوافق  كـاملاً  (7تـا   ) م مخـالف  كاملاً (1از  

)1979(مـاودي و ديگـران      .اسـتفاده شـد   ) 1386( توسـط ارشـدي      شده اين پرسـشنامه   ترجمه

1-  Job Descriptive Index, JDI
2-  Job In General Scale, JIGS
3-  Ironson, Smith, Brannick, Gibson, & Paul
4-  Organizational Commitment Questionnaire
5-  Mowday, Steers, & Porter
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ضـريب ) 1386( ارشـدي    . را براي اين پرسشنامه گزارش نمودنـد       93/0 تا   82/0ضرايب آلفاي   

،)1984 (2 آلـن  يـر و   مي 1مقياس تعهد عاطفي   همبسته كردن با   از طريق  را   پرسشنامهاين  وايير

69/0) 001/0p< (  ـ هاي روش  با استفاده از    را آنضرايب پايايي   و  ه  آلفاي كرونباخ و تنـصيف ب

 از طريـق     پرسشنامه در پـژوهش حاضـر      اينرواييضريب. نمود محاسبه   89/0 و   89/0ترتيب  

ضرايب پايايي  و  ) >001/0p (81/0،)1984(ير و آلن    همبسته كردن با مقياس تعهد عاطفي مي      

.به دست آمدند94/0 و 95/0ترتيب ه  آلفاي كرونباخ و تنصيف بهاي روش با استفاده ازآن

6 مقيـاس  ش حاضـر توسـط     انگيزش شغلي در پـژوه      سنجش .انگيزش شغلي پرسشنامه  

6هاي سه مـاده اول روي يـك مقيـاس           پاسخ. انجام شد )2004 (3رايتاي انگيزش شغلي  ماده

هاي سه ماده آخـر روي يـك مقيـاس    و پاسخ)  موافقمكاملاً (6تا ) لفم مخاكاملاً (1اي از   درجه

در ايـن پـژوهش از نـسخه        .شـوند مـشخص مـي   ) هميـشه  (5تـا   ) هرگـز  (1اي از   پنج درجـه  

ضـريب آلفـاي   ) 2004(رايـت  استفاده شد ) نشدهچاپ( توسط ارشدي شده اين مقياس  ترجمه

مبـستگي ايـن مقيـاس بـا يـك          ضريب ه در پژوهش حاضر    .  گزارش نمود  71/0اين مقياس را    

آلفاي كرونباخ و   هاي   روش با استفاده از  آن   ضرايب پايايي    و) >001P (78/0ايمادهسنجه تك 

.به دست آمدند71/0 و 76/0تنصيف به ترتيب 

 ترك شغل از مقيـاس سـه   قصدسنجش در پژوهش حاضر براي     .قصد ترك شغل  مقياس  

هـا روي   پاسـخ . اسـتفاده شـد   ) 1979 (4كلشو  ، فيچمن، جنكينز   كامن  قصد ترك شغل   ايماده

در اين پژوهش   . شوندمشخص مي ) م موافق كاملاً (7تا  ) مالف مخ كاملاً (1اي از    درجه 7مقياسي  

) 1979(كامن و همكـاران     . استفاده شد ) 1386( توسط ارشدي     مقياس شده اين از نسخه ترجمه  

ارشـدي  .  گـزارش كردنـد    78/0نباخ  روضريب پايايي اين مقياس را با استفاده از روش آلفاي ك          

هـاي آلفـاي كرونبـاخ و تنـصيف بـه           ضرايب پايايي اين مقياس را با اسـتفاده از روش          )1386(

ضـريب همبـستگي ايـن مقيـاس بـا يـك سـنجه              .گـزارش نمـوده اسـت     73/0 و   79/0ترتيب  

اي ه ـو ضرايب پايايي آن بـا اسـتفاده از روش  ) >001/0p (70/0در پژوهش حاضر اي  مادهتك

. به دست آمدند70/0 و 87/0آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب 

1-  Affective Commitment Scale
2-  Allen
3-  Wright
4-  Camman, Fichman, Jenkins, & Klesh
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هاروش تجزيه و تحليل داده

بـر اسـاس   ) SEM (1ارزيابي الگوي پيشنهادي با استفاده از الگويابي معـادلات سـاختاري         

جهـت آزمـودن    . انجـام پـذيرفت   18 ويراسـت    AMOS و   18ست  ا وير SPSSافزارهاي  نرم

3 در برنامه ماكروي پريچر و هيـز    2 روش بوت استراپ    از ي پيشنهادي اي در الگو  رهاي واسطه اث

 تركيبـي از  هـا بـرازش الگـوي پيـشنهادي بـا داده       به منظور تعيين كفايـت      . استفاده شد ) 2008(

شـاخص  ) 2χ(  ،2 (4مقـدار مجـذور كـاي     ) 1: هاي برازندگي مورد استفاده قرار گرفت     شاخص

 ـ (5شده مجذور كايهنجار 6، شـاخص نيكـويي بـرازش   )ر درجـات آزادي نسبت مجذور كاي ب

)GFI(      7يافتـه ، شاخص نيكويي بـرازش تعـديل) AGFI(      8شـده ، شـاخص برازنـدگي هنجـار

)NFI(   9، شاخص برازندگي تطبيقي) CFI(      10، شـاخص برازنـدگي افزايـشي) IFI(   شـاخص ،

).RMSEA (12و جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب) TLI (11لويس- توكر

هاي پژوهشافتهي

ضـرايب همبـستگي   و  مربـوط بـه ميـانگين، انحـراف معيـار     هـاي توصـيفي  يافته1دول  ج

.دهدرا نشان ميي پژوهشمتغيرها

الگويابي معادلات ساختاري

 متغيـر  4( متغير را در خود جاي داده اسـت  8الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر در مجموع       

ضرايب ساختاري، برازندگي الگوي    پيش از بررسي    ).  متغير ميانجي  3 متغير وابسته و     1مستقل،  

1-  structural equation modeling, SEM
2-  bootstrap
3-  Preacher & Hayes
4-  chi-square
5-  normed χ2 measure
6- goodness-of-fit
7-  adjusted goodness of fit
8-  normed fit index, NFI
9-  comparative fit index, CFI
10-  incremental fit index, IFI
11-  Tucker-Lewis index, TLI
12-  root-mean-square error of approximation, RMSEA
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ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي متغيرهاي پژوهش. 1جدول 

ميانگينمتغير
انحراف
معيار

1234567

69/1198/3خشنودي از سطح درآمد1

30/1185/359/0خشنودي از مزايا2

24/1138/368/068/0حقوقخشنودي از افزايش 3

28/1746/469/060/069/0مديريت/خشنودي از ساختار4
13/7566/171/069/071/070/0تعهد سازماني5
68/2450/462/063/066/055/064/0انگيزش شغلي6
97/4400/164/061/070/055/067/065/0خشنودي شغلي7
-63/0-60/0-66/0-54/0-58/0-61/0-28/1441/458/0قصد ترك شغل8

.باشنددار مي معنيp>001/0تمامي ضرايب همبستگي در سطح 

هاي برازندگيها بر اساس شاخصشده اول و نهايي با دادهبرازش الگوهاي پيشنهادي، اصلاح. 2جدول 

χ2 dfdf/χ2GFIAGFIIFITLICFINFIRMSEAالگو
الگوي

7/31356/1091/078/098/083/091/092/011/0 پيشنهادي

اصلاحالگوي
2/49620/892/083/098/085/092/094/008/0شده اول

الگوي 
6/1949/498/098/099/092/095/099/002/0نهايي

 ـ      برازش الگوهاي پيشنهادي، اصـلاح    . پيشنهادي مورد بررسي قرار گرفت     ر شـده اول و نهـايي ب

. گزارش شده است2هاي برازندگي مورد استفاده در اين مطالعه در جدول اساس شاخص

كـه در برخـي     دهـد الگـوي پيـشنهادي بـا وجـود ايـن            نـشان مـي    2گونه كه جدول    همان

 امـا   ، داراي برازش نسبتاً خـوبي اسـت       NFI، و   IFI،GFI،CFIهاي برازندگي مانند  شاخص

 برازنـدگي الگـو از   يگام بعدي ارتقا. لگو نياز به بهبود دارد    هاي ديگر نشانگر آنند كه ا     شاخص

پـس از حـذف مـسيرهاي    ). شـده اول  اصـلاح الگـوي (بود دار طريق حذف مسيرهاي غيرمعني  

 قصد ترك   ← قصد ترك شغل، خشنودي از مزايا        ←خشنودي از افزايش حقوق      (دارغيرمعني

هـا مـورد ارزيـابي      زش الگو با داده    برا ،) تعهد سازماني  ←شغل، و خشنودي از افزايش حقوق       

 بـا    را  الگـو  شهاي برازندگي بهبـود در بـراز      رفت شاخص گونه كه انتظار مي   همان. گرفتقرار  
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در گـام بعـدي از ميـان        . ها نشان دادند، اما هنوز برازندگي كلـي كـاملاً رضـايتبخش نبـود             داده

بـر  بنـا . ندهمبـسته شـد   خطاهـاي دو مـسير   AMOS 18 پيـشنهادي  1هاي اصلاحيشاخص

 براي دو   خطاتوان انتظار داشت موارد     مي) 1386 به نقل از ارشدي،      ،1990 (2بروكاظهارات شا 

 ـ. اندنشدهمنظور  الگومتغير، همپراش باشند وقتي داراي علل مشتركي هستند كه در          ن حاصل اي

.بودي تغييرات الگوي نهاي

ر كـاي حـاكي از بـرازش       دار از مجـذو   يك مقدار كوچـك غيرمعنـي     لازم به ذكر است كه      

از آنجا كه مجذور كاي نسبت به اندازه نمونـه بـسيار حـساس اسـت     . ستهاخوب الگو با داده   

يعني، مجذورِ كايِ (سنجند  بسياري از پژوهشگران مجذورِ كاي را نسبت به درجه آزادي آن مي           

GFIبـراي   . دهـد هـا نـشان مـي      با داده   را  برازش خوب الگو   00/5 تا   00/2ن، نسبت بي  )نسبي

 بـراي  95/0مقادير نزديـك بـه   . هاست حاكي از برازش خوب الگو با داده 90/0مقادير بالاتر از    

AGFI     در  . باشـد ها مي  نمايشگر برازشي خوب با دادهIFI  ،CFI  ،TLI   و NFI   90/0مقـدار

در ارتبـاط بـا جـذر ميـانگين مجـذورات خطـاي             . شودمعمولاً به عنوان برازشي نيكو تلقي مي      

 يـا   08/0 يا كمتر نشان دهنده برازش خـوب الگـو و مقـدار              05/0، مقدار   )RMSEA(ب  تقري

 نشان از الزام در رد كردن الگو دارد1/0مقدار بالاتر از   . كمتر بيانگر خطاي منطقي تقريب است     

 پژوهش حاضـر نـشان      نهايي ضرايب مسيرها را در الگوي       2شكل  . )1386به نقل از ارشدي،     (

.دهدمي

گونـه  آن. باشند مستقيم اين پژوهش مي فرضيه16 حاكي از تأييد     2ر در شكل    ضرايب مسي 

 قصد ترك شـغل،     ←كه پيشتر گفته شد ضرايب سه مسير مستقيم خشنودي از افزايش حقوق             

 تعهـد سـازماني     ← قصد تـرك شـغل، و خـشنودي از افـزايش حقـوق               ←خشنودي از مزايا    

.)12، و 10، 8هاي فرضيه(دار بودند غيرمعني

يك فرض زيربنايي الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر وجود برخي مسيرهاي غيرمـستقيم و           

.  مشاهده نمـود   6 تا   3هاي  توان در جدول  اي را مي  نتايج حاصل از روابط واسطه    . اي بود واسطه

اي خشنودي از سطح درآمد به قصد ترك شغل از طريـق   نتايج حاصل از مسير واسطه 3جدول  

.دهدسه متغير ميانجي و از طريق هر يك از اين متغيرها را نشان مي

1-  modification indices
2-  Schaubroeck
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ي ساختاري نهاييالگو.2شكل

نتايج بوت استراپ براي مسير خشنودي از سطح درآمد به قـصد تـرك شـغل بـا سـه متغيـر         . 3جدول  

ميانجي

%95سطح اطمينان 
سوگيريبوتهادادهمتغيرهاي ميانجي

خطاي 
حد بالاحد پاييناستاندارد

-4276/0-0669/06915/0-0021/0-5631/0-5610/0كل
-1110/0-0787/04166/0-0005/0-2646/0-2642/0تعهد سازماني
-0562/0-0006/00649/03234/0-1611/0-1616/0خشنودي شغلي
-0388/0-0576/02657/0-0022/0-1374/0-1352/0انگيزش شغلي

 و هااصلهحاكي از قرار نگرفتن صفر در اين ف      3هاي اطمينان براي مندرجات جدول      فاصله

 مسيرهاي با يك ميانجي و در نتيجـه         و )از طريق سه ميانجي    ( كلي مستقيمداري مسير غير  معني

هـاي سـطح اطمينـان بـراي ايـن فاصـله      . باشـد مي20-3 و   20-2،  20-1،  20هايتأييد فرضيه 

 نتـايج حاصـل     4جدول.  است 1000 بوت استراپ    1هاي مجدد گيري و تعداد نمونه   95اطمينان  

به قصد ترك شغل از طريق سه متغير ميـانجي و از طريـق             اي خشنودي از مزايا     از مسير واسطه  

1-  resampling

مزاياخشنودي از

قصد ترك شغل

خشنودي شغلي

تعهد سازماني

انگيزش شغلي

سطح درآمدخشنودي از 

افزايش حقوقخشنودي از 

خشنودي
مديريت/ از ساختار

15/0-

27/0-

09/0

28/0

18/0

17/0
40/0

44/

14/0

15/0

38/0
28/0

17/0
28/0 29/0

20/
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نتايج بوت استراپ براي مسير خشنودي از مزايا به قصد ترك شغل با سه متغير ميانجي. 4جدول 

%95سطح اطمينان  متغيرهاي 
ميانجي

سوگيريبوتهاداده
خطاي 
حد بالاحد پاييناستاندارد

-3843/0-0710/06638/0-0031/0-5308/0-5277/0كل
-0983/0-0792/04131/0-0015/0-2469/0-2454/0تعهد سازماني
-0485/0-0618/02951/0-0005/0-1568/0-1563/0خشنودي شغلي
-0286/0-0011/00610/02687/0-1271/0-1260/0انگيزش شغلي

. دهدهر يك از اين متغيرها را نشان مي

ها و  حاكي از قرار نگرفتن صفر در اين فاصله      4 براي مندرجات جدول     هاي اطمينان فاصله

و مسيرهاي با يك ميانجي و در نتيجـه         ) از طريق سه ميانجي   (داري مسير غيرمستقيم كلي     معني

هـاي  سـطح اطمينـان بـراي ايـن فاصـله     . باشـد  مي 21-3 و   21-2،  21-1،  21هاي  تأييد فرضيه 

 نتايج حاصل از    5جدول.  است 1000ي مجدد بوت استراپ     هاگيري و تعداد نمونه   95اطمينان  

 به قصد ترك شغل از طريق سه متغير ميانجي و هر           افزايش حقوق اي خشنودي از    مسير واسطه 

.دهد از اين متغيرها را نشان مي يكاز طريق

هـا و   حاكي از قرار نگرفتن صفر در اين فاصله5هاي اطمينان براي مندرجات جدول   فاصله

و مسيرهاي با يك ميانجي و در نتيجـه         ) از طريق سه ميانجي   (داري مسير غيرمستقيم كلي     معني

هـاي  سـطح اطمينـان بـراي ايـن فاصـله     . باشـد  مي 22-3 و   22-2،  22-1،  22هاي  تأييد فرضيه 

 نتايج حاصل از    6جدول.  است 1000هاي مجدد بوت استراپ     گيري و تعداد نمونه   95اطمينان  

مديريت به قصد ترك شغل از طريق سه متغيـر ميـانجي و             /ودي از ساختار  اي خشن مسير واسطه 

.دهداز طريق هر يك از اين متغيرها را نشان مي

نتايج بوت استراپ براي مسير خشنودي از افزايش حقوق به قصد ترك شغل بـا سـه متغيـر                   . 5جدول  

ميانجي
%95ينان سطح اطم متغيرهاي

ميانجي
سوگيريبوتهاداده

خطاي
حد بالاحد پاييناستاندارد

-5067/0-0966/08898/0-0052/0-7116/0-7065/0كل
-1416/0-1061/05608/0-0028/0-3287/0-3259/0تعهد سازماني
-0551/0-0851/03857/0-0029/0-2108/0-2079/0خشنودي شغلي
-0372/0-0006/00755/03389/0-1721/0-1727/0انگيزش شغلي
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مديريت به قصد ترك شغل با سـه متغيـر   /نتايج بوت استراپ براي مسير خشنودي از ساختار      . 6جدول  

ميانجي

%95سطح اطمينان  متغيرهاي 

ميانجي
سوگيريبوتهاداده

خطاي 

حد بالاحد پاييناستاندارد

-3502/0-0001/00520/05519/0-4505/0-4506/0كل
-0861/0-0710/03677/0-0021/0-2228/0-2207/0تعهد سازماني
-0349/0-0013/00463/02301/0-1230/0-1243/0خشنودي شغلي
-0305/0-0460/02092/0/. 0009-1047/0-1056/0انگيزش شغلي

ها و  حاكي از قرار نگرفتن صفر در اين فاصله      6هاي اطمينان براي مندرجات جدول      فاصله

و مسيرهاي با يك ميانجي و در نتيجـه         ) از طريق سه ميانجي   ( مسير غيرمستقيم كلي     داريمعني

هـاي  سـطح اطمينـان بـراي ايـن فاصـله         . باشدمي23-3 و   23-2،  23-1،  23هايتأييد فرضيه 

. است1000هاي مجدد بوت استراپ گيري و تعداد نمونه95اطمينان 

گيريبحث و نتيجه

درآمد بر قصد ترك شغل  ابعاد چهارگانه خشنودي ازأثيرتپژوهش حاضر با هدف بررسي 

در واقع، اين . گرفت و انگيزش شغلي صورت ،هد سازمانيگري خشنودي شغلي، تعبا ميانجي

 ابعاد چهارگانه خشنودي از درآمد  مستقيم و غيرمستقيمپژوهش به دنبال بررسي رابطه افتراقي

دهند كه قصد ترك شغل حاضر نشان ميهاي پژوهش  يافته.ترك شغل بوده استقصد با 

حاصل روابط پيچيده ميان ابعاد مختلف خشنودي از درآمد، خشنودي شغلي، تعهد سازماني، و 

 از ديدگاه سازمان قصد ترك شغل متغيري مهمتر از ترك شغل واقعي به .انگيزش شغلي است

تواند سازمان مييشايندهاي قصد ترك شغل فراهم آيداگر درك بهتري از پ. آيدحساب مي

 وقتي كاركني اقدام به ترك ،گرچه. تغييراتي را جهت تأثيرگذاري بر اين قصد اعمال نمايد

، سازمان قادر نخواهد بود كاري جز صرف هزينه براي استخدام و آموزش كاركن كندسازمان 

 ترك اند كه قصد ماندن در شغل يابسياري از پژوهشگران اكنون پذيرفته. ديگري انجام دهد

مثلاً، (گيري در ارتباط با ترك شغل اختياري است آن، آخرين گام شناختي در فرايند تصميم

شده كاركنان براي ترك سازمان در نيات ابراز). 1386، به نقل از ارشدي، 1984استيل و اوال، 

هاي ناخشنودي شغلي، همبستگي بيشتري با ترك شغل واقعي بعدي مقايسه با ديگر شاخص
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؛ فيشباين 1980آيزِن و فيشباين،  (2اين يافته كاملاً با نظريه عمل مستدل). 1981، 1ميچلِ(دارند 

. ها با رفتار رابطه دارند بيشتر از نگرشنيات وقتي شكل گرفتند. همسان است) 1975و آيزِن، 

د تواننگيري از كار ميها از ديدگاه مديريتي آن است كه اشكال مختلف كنارهاهميت اين يافته

.ساز باشندبراي روند عادي كار در سازمان اختلال ايجاد نمايند و بسيار هزينه

هـا  سـازمان هاي ناشي از آن براي با در نظر گرفتن اهميتي كه سطح درآمد كاركنان و هزينه 

 و رفتارهـاي كاركنـان      ،ها، انگيزش هاي مهمِ نگرش  كنندهكه يكي از تعيين   دارد و با توجه به اين     

ل از كارشان است، درك چگونگي و چرائـي تـأثيرات سـطح درآمـد و چگـونگي                  درآمد حاص 

. آوردهاي نظري و عملي مهمـي را فـراهم مـي   ها بينشپرداخت آن بر رفتار كاركنان در سازمان    

هـاي بـسياري    پـژوهش . انـد هاي مالي همواره به عنوان ابزار انگيزشي مورد بحـث بـوده           پاداش

هاي مالي با خـشنودي شـغلي كاركنـان         اند كه درآمد و پاداش    همانند پژوهش حاضر نشان داده    

توانـد  ل مختلفي مـي پول به دلاي  ). 2004،   و ديگران  فرانكومثلاً،  (داراي رابطه نيرومندي هستند     

در رابطـه بـا     ) 1964 (3پـردازي اوليـه وروم    مفهـوم .  بالايي براي افراد برخوردار باشـد      از جاذبه 

بـه  . ي كـه مـردم خواهـان آننـد        ياري است براي حصول چيزها     پول ابز  جذابيت پول آن بود كه    

شـده آن بـا اعتبـار اجتمـاعي، پايگـاه، و ديگـر عوامـل، داراي                 علاوه، پول به دليل رابطه ادراك     

عد  اثر مثبت مستقيم چهار ب تأييد).1994؛ زِليزِر،   1998فورنهام و آرجيل،    (ارزشي نمادين است    

 دور از انتظار نبوده است و با بسياري         رر پژوهش حاض  خشنودي از درآمد بر خشنودي شغلي د      

با توجه بـه  ) 1976(به اعتقاد لاك    ). 1995،   و ديگران  ليوينگستونمثلاً،  (از نتايج همسويي دارد   

توان خشنودي از درآمد را به عنوان يك حالت عاطفي مطلوب يـا             تعريف خشنودي شغلي، مي   

پژوهشگران بسياري . عيت درآمدي خويش است   مثبت تلقي نمود كه حاصل ارزيابي فرد از وض        

تومـاس و   مـثلاً،   (اند كه پيشايند كليدي ترك شغل كاركنان خـشنودي شـغلي اسـت              نشان داده 

البتـه، بايـد در نظـر       . باشـند هاي پژوهش حاضر نيز با اين نتايج همسان مـي         يافته). 1995هافر،  

يد استخدام در سازماني ديگر در داشت كه گرچه ناخشنودي شغلي ميل به ترك سازمان را به ام          

هاي شـغلي  توان گفت كه سطوح پاييني از ترك شغل نشانگر نگرشكند، اما نمي  افراد ايجاد مي  

 كاركنـان  توسـط  تـرك سـازمان    ازعوامل بسياري وجـود دارنـد كـه مـانع      . مثبت در آنان است   

1-  Mitchel
2-  reasoned action
3-  Voorm
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و ودي از مزايـا،  ، خـشن درآمـد عد خـشنودي از سـطح   تأييد مسيرهاي سه ب.شوندناخشنود مي

مديريت به تعهد سازماني ديدگاهي از تعهد سـازماني را بـا عنـوان نظريـه          /خشنودي از ساختار  

ر تعهـد را     . باشـد مي) 1960 (2سازد كه برگرفته از كار بِكر      به ذهن متبادر مي    1مزاياي جانبي  بِكـ

ح درآمـد، حقـوق     سـط (وي تعهد را بازتاب علائقي      . داند مي 3كمتر عاطفي و بيشتر حسابگرانه    

.دهـد دانـد كـه شـخص را بـه سـازماني خـاص پيونـد مـي        مي) بازنشستگي، سابقه كار و غيره   

تعهـد  نشان داد كـه     ) 1994يرِ،  تت و مي  مثلاً،  (هاي مطالعه حاضر همسان با نتايج ديگران        يافته

 سـازماني  هاي تعهداز آنجا كه يكي از مؤلفه   . سازماني اثر منفي مستقيم بر قصد ترك شغل دارد        

 و ديگـران   ويليـامز .باشـد انتظـار مـي   اي قابـل   چنين يافتـه   ميل ماندن در سازمان است، حصول     

مديريت در مقايسه بـا ديگـر ابعـاد خـشنودي از            /دريافتند كه بعد خشنودي از ساختار     ) 2007(

بـر اسـاس   ). همسان با نتـايج پـژوهش حاضـر    (درآمد، بيشترين رابطه را با تعهد سازماني دارد         

ظريه برابري، هنگامي كه كاركنان احـساس كننـد توزيـع پـاداش، مزايـا، و درآمـد منـصفانه و                ن

 نسبت به سازمان متعهد خواهند شد كه اين امر آنان را وادار به ماندن در سازمان                  است، عادلانه

هاي تخـصيص پـاداش و درآمـد را در سـازمان منـصفانه              همچنين، وقتي كاركنان رويه   . كندمي

اين خشنودي بر فرايندهاي شناختي مربـوط بـه         . د، خشنودي بيشتري خواهند داشت    ادراك كنن 

.ن و ترك شغل، تأثيري منفي داردخروج از سازما

دارند بيان مي ) 1386، به نقل از ارشدي،      1989 (4جكسون و    گوفين ، پانونن، گلاتلي،  يرمي

 بـه ش خـويش را معطـوف  كه كاركنان متعهد با احتمال بيشتري در سازمان خواهند ماند و تـلا     

مبني بر اثر منفي نتايج حاصل از پژوهش حاضر  با توجه به    . كنندها و اهداف سازمان مي    فعاليت

مـديريت بـر قـصد تـرك شـغل و اثـر مثبـت مـستقيم آن بـر           /خشنودي از بعد ساختار   مستقيم

ننـد كـه    ها بايد به اين نكته توجـه ك       سازماني، تعهد سازماني، و انگيزش شغلي،     خشنودي شغل 

كـه كاركنـان   تمركز تنها بر ميزان پرداختي به فرد مهـم نيـست بلكـه حـصول اطمينـان از ايـن                  

.  را عادلانه ادراك كنند نيز از اهميتي خـاص برخـوردار اسـت          ي پرداخت هاها و رويه  مشيخط

العمـل نـشان    دارد كه افـراد تنهـا بـه ميـزان دريـافتي خـويش عكـس               اظهار مي ) 1985(هنمان  

1-  side bet
2-  Becker
3-  calculative
4-  Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin, & Jackson
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 سـاختار و  .دهنـد د، بلكه به چگونگي اعمال آن از سوي سازمان نيز واكنش نـشان مـي              دهننمي

هايي را براي كاركن در ارتباط بـا فرهنـگ سـازمان و ميزانـي كـه                 هاي پرداختي نشانه  مشيخط

كه سازمان بـراي     ادراك فرد مبني بر اين     .آورند، فراهم مي  كاركن براي سازمانش ارزشمند است    

هـاي  از جمله يافته  .دهدست، تمايل وي را براي ماندن در سازمان افزايش مي         وي ارزش قائل ا   

خشنودي شغلي، تعهد سازماني، و انگيزش شـغلي       اي  مهم اين پژوهش نشان دادن نقش واسطه      

بـا وجـود    . رابطه ميان ابعاد چهارگانه خشنودي از درآمد با قـصد تـرك شـغل بـوده اسـت                 در  

قصد ترك شغل و خـشنودي از       ق به  خشنودي از افزايش حقو     دو مسير مستقيمِ   دار نبودن معني

.بودندمسيرهاي غيرمستقيم آنها    داري  نتايج اين مطالعه حاكي از معني     ،   قصد ترك شغل   ا به مزاي

.دهند كه قصد ترك شغل حاصل روابط پيچيده ميان متغيرهاي مختلف است   اين نتايج نشان مي   

لي، تعهد سازماني، و انگيزش شغلي بر قـصد تـرك     با توجه به تأثير منفي مستقيم خشنودي شغ       

اي آنان در رابطه ميان ابعاد چهارگانه خشنودي از درآمد با قـصد تـرك        شغل و نيز نقش واسطه    

 از .شغل در پژوهش حاضر، بذل توجه مديران به پيشايندهاي اين سه متغير حائز اهميت اسـت         

سـاس دسـتيابي سـازمان بـه اهـدافش      آنجا كه وجود كاركنـان برانگيختـه، متعهـد، و خـشنود ا        

 انگيـزش، تعهـد، و   بايست تـلاش لازم را جهـت برقـراري شـرايط ايجـاد         باشد، مديران مي  مي

.نيازي مهم در اين ارتباط باشدتواند پيشخشنودي از درآمد مي.خشنودي به عمل آورند

هاي عملي و نظري پژوهش حاضر اين مطالعه نيز همانند ديگر با وجود مشاركت

 نتايج .بايست به آنها توجه نمايندهايي است كه تحقيقات آتي ميها داراي محدوديتپژوهش

مثلاً، . هاي متفاوت نيستندها با ويژگيپذير به تمامي سازمانحاصل از اين مطالعه لزوماً تعميم

ها هاي متفاوت پرداخت، يافتهمشيممكن است در يك سازمان خصوصي به دليل اعمال خط

هاي كاري متفاوت توصيه هاي ديگر و موقعيتتكرار چنين پژوهشي در سازمان. وت باشندمتفا

طرح مطالعه حاضر و نيز استفاده از الگويابي معادلات ساختاري عليت را به اثبات . شودمي

توانايي به دست الگويابي معادلات ساختاري كه استفاده از رويكرد با وجود اين. رسانندنمي

.آورد، در اين خصوص جانب احتياط بايد رعايت شودهاي علّي را فراهم مياطدادن استنب

ر طرحي طولي جهت مشخص نمودن روابط علي مفروض داز توانند هاي آتي ميپژوهش

.الگوي پيشنهادي استفاده نمايند
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