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 مقدمه  

انسانی   منابع  که  مدیریت  است  مدیران    هاسال موضوعی  و  این حوزه  فعالان  است    هامانسازدغدغه  بوده 

(Chadha & Parimoo, 2017)د اقتصاد کشورها  توسعه  در  نقش محوری  دارای  بانکداری  ؛ ارد. صنعت 

تو بخش  این  در  انسانی  نیروی  بهتر  مدیریت هرچه  در طیبنابراین،  را  بسیاری  به    یهادهه   جهات  گذشته 

خو تلاش  همواره  انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  فعالان  است.  کرده  جلب  از  خود  اطمینان  جهت  در  را  د 

متمرکز   شغل  احراز  شرایط  از  کارکنان   (Alfes, Shantz, & Baalen, 2016)اندکرده برخورداری 

 Jiang) کارکنان عموماً تمایل به ارزیابی محیط خود برای بررسی میزان تناسب خود با شغل خویش دارند.

& Jiang, 2015)شغل به هماهنگی و تناسب میان الزامات شغلی )همچون؛ دانش، مهارت،   –. تناسب فرد

قابلیت توانایی  و  و شایستگیها(  داردها  اشاره  کارکنان   ,Abdalla, Elsetouhi, Negm, & Abdou)های 

 ,Liu & Wang)  ردیگیمدر کارکنان از عدم تناسب میان شغل با فرد شکل    یستگیفرا شاپدیده    .(2018

دارای    (2012 افراد  آن  در  که  است  وضعیتی  الزامات شغل خویش   ییهاتی قابلو    های ستگیشاو  از  فراتر 

کارکنان    ی ستگیفرا شادر دوره کنونی، پدیده    . (Kulkarni, Lengnick-Hall, & Martinez, 2014)  هستند 

. شماری از عوامل همچون وضعیت  (Nguyen, 2018)  است  شده لیتبد  هاسازمانبرای افراد و    ی ادغدغه به  

شمار  ظهور  برای  را  لازم  بستر  افراد  تحصیلات  سطح  افزایش  و  کار  جهانی  تغییرات  اقتصادی،  نامساعد 

فراهم   کارکنان  از  تحصیلات،    اندکرده زیادی  سطح  از  برای    ازآنچهفراتر    ییهات یقابل و    هامهارتکه 

خود  یستگیفرا شاافراد  کهی هنگام. (Alfes et al., 2016) شغل لازم است برخوردارند  زیآمت یموفقاجرای 

(، مینارد و  1996. جانسون و جانسون )ردیگیمشکل    شده ادراک   یستگی فرا شارا احساس و ادراک کنند،  

  هاآن به میزان ادراک افراد نسبت به برخورداری    شده ادراک   ی ستگیفرا شا  کنندیم(  بیان  2006همکاران )

شغلی    ییهایستگیشااز   مطالبات  از  تجربه    ازنظربیشتر  تحصیلات،     ها تی قابلو    هامهارت،  یاحرفه سطح 

است که در   شده ل یتبدجهانی    مسئلهبه یک    شده ادراک  یستگیفرا شا  .(Yang et al., 2015)اشاره دارد

از کشورهای   دارد. در حدود    توسعهدرحالو    افتهیتوسعه بسیاری  با  درصد    50وجود  کار  نیروی  جمعیت 

درصد در هندوستان و    41درصد در کانادا، ژاپن، انگلستان و فرانسه و    40مدارک دانشگاهی در آمریکا،  

 .  (Purohit, 2018) هستند  ستهیفرا شاکه نسبت به شغل خود  اندداده گزارش  توسعهدرحال کشورهای 

شا که    تواند یم  شده ادراک   یستگیفرا  کند  ایجاد  افراد  در  رفتاری  و  نگرشی  گوناگون   طور به پیامدهای 

.  (Rainsford et al., 2019)  بر روی عملکرد فردی و سازمانی تأثیر بگذارند   توانند یم  میرمستقیغمستقیم و  

شاکارکنان    کهییازآنجا خود    سته یفرا  در  انگیزه  و  علاقه  محرک  و  جذاب  را  خویش  شغل  احتمالاً 

ممنندیبینم خویش  ،  شغل  به  نسبت  است  باشند.    یهانگرشکن  داشته  شغلی   یهانگرش  ازجملهمنفی 
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کرد. رضایت    توانیم اشاره  ترک خدمت  برای  تمایل  سازمان،  به  نسبت  عاطفی  تعهد  به رضایت شغلی، 

  . (Olfat, Tabarsa, Ahmadi, & Shokouhyar, 2019)  شغلی به میزان جذابیت شغل برای افراد اشاره دارد

اهداف  افراد با    یابیت یهو. تعهد سازمانی به میزان  هستشغلی کارکنان تعهد سازمانی    یهانگرش  ازجمله

اشاره   و مفهومی   (Peterson, Kara, Abiola Fanimokun, & B.Smith, 2019)  کندیمسازمان خویش 

افراد با سازمان(، تعهد    میزان عجین شدگی عاطفی): تعهد عاطفی  هستاست که دارای سه بعد    ی چندبعد

هنجاری   بعد  و  دارد(  ارتباط  سازمان  ترک  هزینه  )با  در )مستمر  خدمت  ادامه  برای  تعهد  احساس  نوعی 

از   (Ouakouak & Ouedraogo, 2018)سازمان( دیگر  یکی  شغل   یهانگرش.  با  ارتباط  در  کارکنان 

. ترک خدمت نوعی رضایت آگاهانه افراد برای ترک  باشدیم به ترک سازمان    هاآنایشان، میزان تمایل  

با    رودیم. انتظار  (Lin et al., 2017)بوده است   ها سازمانکه همواره دغدغه اصلی مدیران در    استسازمان  

ادراک   اینکه  به  شاتوجه  شاغل    یستگ یفرا  و  شغل  میان  ضعیف  تناسب  زاییده  کارکنان  زمینه    است در 

 شغلی منفی را ایجاد کند.    یهانگرش یریگشکل

موضوع  علی اخیر  دهه  چند  در  اینکه  شارغم  موضوعات  ب کارکنان    ی ستگیفرا  از  یکی    موردعلاقه ه 

انسانی   منابع  فعالان حوزه مدیریت  و  پژوهشگران در   شده لیتبدپژوهشگران  اساس جستجو  بر  است ولی 

کشور،  پایگاه  علمی  می  گونه ن یاهای  نظر  حوزه  به  در  که  شارسد  سازمان  ی ستگیفرا  در  های  کارکنان 

مطالعه نظری  داخلی  و  است    میدانی  نگرفته  موضوع    کهی درصورتصورت  این  پیرامون   شدت به مطالعه 

می کشور  احساس  داخل  در  کار  بازار  و  آموزشی  نظام  متأسفانه  تشویق    ییگرامدرک   شدتبه شود.  را 

میمی سعی  بهتر  شغلی  موقعیت  کسب  امید  به  افراد  لذا  دهند.  کنند  ارتقا  را  خود  تحصیلات  سطح  کنند 

با  چنانچه فرد پس از گذراندن مدارج علمی به شغل   نیابد    یهایستگیشامتناسب  از    ی اره یذخخود دست 

می فرد شکل  این  در  بیکاری  ناامیدی  رشد  به  رو  نرخ  به  توجه  با  لذا  از   که   *لان یالتحصفارغ گیرد.  یکی 

کند بررسی و مطالعه این موضوع، ها فراهم میکارکنان را در سازمان  یستگ یفرا شاادراک  های عمده  زمینه

پی  هانه یزمشیپ حوزه  و  در  پژوهش  نخستین  حاضر،  پژوهش  دارد.  ضرورت  آن  شاامدهای   ی ستگیفرا 

کشور   داخل  در  قرار استکارکنان  خود  کارکنان  اختیار  در  که  تسهیلاتی  دلیل  به  بانکداری  صنعت   .

همچون    موردتوجههمواره    دهدیم گوناگون  دلایل  به  است  ممکن  افراد  لذا  است  بوده  کار  جویندگان 

  ی ها یستگیشا  هاآن نسبت به    رنده یگسازمانی قرار    یهاپست شوند و در    ییهاسازمانارد  مالی و   یهاچالش
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که  مازاد   گفتگوهایی  به  توجه  با  دیگر  طرف  از  از  پژوهشگران  باشند  مدیر  چندین  مختلف   یهابانکبا 

برای   موضوع  جذابیت  و  تمایل    هاآنداشتند  وضعیت    هاآن و  و  میزان  بررسی  شابه  نان کارک   یستگیفرا 

بنابراین در ؛  انتخاب شدند  موردنظراز کارکنان ده بانک خصوصی و دولتی برای مطالعه    یانمونه ،  سازمان

از   کارکنان  ادراک  تأثیر  بررسی  دنبال  به  پژوهشگران  حاضر،  شاپژوهش  روی    یستگیفرا  بر  خویش 

ب  یهانگرش تمایل  سازمان،  به  نسبت  عاطفی  تعهد  شغلی،  رضایت  همچون  ایشان  خدمت  شغلی  ترک  ه 

 هستند. 

 چارچوب نظری تحقیق 
 شدهادراک یستگی فرا شا

  یهات یقابلو    هامهارت افرادی است که از    یریکارگبه مدیران منابع انسانی استخدام و    یهادغدغه   ازجمله

و   مطالعات  در  باشند.  برخوردار  خویش  شغل  موفق  اجرای  برای  پژوهشگران    یهاپژوهش لازم  ابتدایی، 

لازم را برای اجرای شغل خود نداشتند    یهات یقابل و    هامهارت کارکنانی تمرکز داشتند که  بیشتر بر روی  

بر روی مدیریت کارکنانی معطوف شده است که نسبت به شرایط احراز    هاپژوهش   یریگجهت   ولی اخیراً

که پدیده   یاگونه به   ،(Alfes et al., 2016)  مشاغل خود از شایستگی و صلاحیت بیشتری برخوردار هستند

موضوع   به  مدیریت    اقتصاددانان  موردعلاقه مذکور  پژوهشگران  و  کار   ,Zhang)  است   شده ل یتبدحوزه 

Law, & Lin, 2016).    اقتصادی اخیر   یهابحران افزایش سطح تحصیلات افراد، تغییرات جهانی مشاغل و

و   تحصیلات  از  موجود  مشاغل  به  نسبت  که  گشت  کارکنانی  از  زیادی  شمار  شدن  پدیدار  به  منجر 

که از هر سه کارگر در انگلستان،   دهدیمنشان    هاپژوهش بالاتری برخوردار هستند. برای مثال    یهامهارت

دارای  آمریکا، کارگر  یک  آلمان  و  مازاد    کانادا  کارکنان    استشایستگی  تعداد  شاو  آینده   ستهیفرا  در 

 .   (Fayyazi & Rafiei, 2018)افزایش خواهد یافت

را داشتن صلاحیت و شایستگی فراتر از مطالبات شغلی تعریف   یستگیفرا شا  (2011اِردوگان و همکاران )

نِوو )  در   (Martinez et al., 2014).کنندیم موقعیتی است که    یستگیفرا شا(  2007تعریف دیگر از فین و 

از   اجرای    ییهات یقابلو    هایستگیشاکارکنان  برای  برخوردارند  زیآمتیموفقفراتر   & Fine)  شغل خود 

Edward, 2017)  به نسبت  کارکنان  ادراک  و  احساس  شا.  و    یستگ یفرا  سازمانی  رفتار  ادبیات  در  خود 

 & ,Wassermann, Fujishiro)  شودخوانده می“یستگیفرا شاادراک    ”مدیریت منابع انسانی تحت عنوان

Hoppe, 2017)  ( 2015و مشخصاً بر اساس تعریف یانگ و همکاران)  به میزان   شده ادراک  یستگیفرا شا

تحصیلات، تجربه، دانش، کاردانی   ازلحاظمازاد    ی هامهارتاز    ها آن تصور کارکنان نسبت به برخورداری  

اخیر پیرامون تعبیر و   یهایبررس .(Yang, Guan, Lai, She, & Lockwood, 2015) اشاره دارد هات یقابلو 
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فرا .  اندکرده تأکید    ذهنی( ) شده ادراک  یستگیفرا شاعینی و    ی ستگیفرا شابر تمایز بین   یستگیفرا شامفهوم  

رخ    یستگیشا زمانی  کارمند    دهدیمعینی  واقعی  کیفیت  میز  ازلحاظکه  تحصیلات،  تجارب سطح  ان 

یک گمان ذهنی   شده ادراک   یستگیفرا شافراتر از شرح شغل باشند.    هایی تواناو    هامهارت گذشته، دانش،  

دارد.    ییهای ستگیشااست که کارمند   الزامات شغلی  بر  فرا   زمانهم   طوربه گذشته که    یهاپژوهشمازاد 

بین این دو پی برده و  ، به وجود رااندکرده   یریگاندازه و عینی را    شده ادراک   یستگیشا بطه نسبتاً محدود 

کنند    کنندیماشاره   تصور  است  ممکن  کارکنان  از  برخی  شغل    ییهایستگی شاکه  از    خوددارند فراتر 

 ,Maynard, Brondolo, Connelly)ذ از تناسب فرد با شغل حکایت کند  اطلاعات روی کاغ  کهیدرحال

& Sauer, 2014) . 

 :اندکرده کارکنان را هدایت  ی ستگیفرا شاحوزه  یهاپژوهشدو دیدگاه نظری  یطورکلبه 

نسبی:    محرومیت  )نظریه  هاروی  و  رایان  کین  بیان    (2011مک  نسبی  محرومیت  نظریه  مبنای    کنند یمبر 

با توجه به شغل خود حقوق و دستمزد کم دریافت     ی ها رتمهاو    هات یقابلیا از تمام    کنندیمافرادی که 

استفاده   و  کنندینمخود در طی کار  نسبی کرده  ضمن کاهش سطح رضایت شغلی،   احساس محرومیت 

بنابراین  ؛ ابدییمافزایش  هاآن توسط و احتمال ترک سازمان  ابدییمنسبت به سازمان نیز کاهش  هاآن تعهد 

به میزانی که سطح تحصیلات و    ستهی فرا شاکارکنان    شود،کارکنان نگاه    یستگیفرا شااگر از این منظر به  

از نوع کار و شرایط محیط کار همچون استقلال کاری    هاآن میزان انتظار    ابدییمافزایش    هاآن   یهامهارت

در    ابدییمافزایش   نگردد  برآورده  انتظارات  این  چنانچه  نسبی    هاآن و  محرومیت  و    گرفتهشکل احساس 

 .ابدیی مکاهش  هاآن رضایت شغلی 

کارمند با الزامات شغلی  یهایی تواناو  هامهارت بین دانش،  تناسببه این مفهوم  ب شغل و شاغل:نظریه تناس

دارد.   پیوند  مثبت  شغلی  نتایج  با  فرد  تناسب  دارد.  ادعا   یهامدلویژه    طوربه اشاره  شغل  با  فرد  تناسب 

مات شغلی سنجید. هرچقدر  فرد با الزا  یهایی توانااز طریق تناسب    توانیمکه شایستگی شغلی را    کنندیم

باشد پیامدهای بهتری برای کارمند و کارفرما  ترکینزدکارمند با الزامات شغلی  یهات یقابل سطح توانایی و 

 . (Liu, Luksyte, Zhou, Shi, & Wang, 2014) دارد
 و رضایت شغلی  شده ادراک یستگی فرا شا

  کارآمد   یرسانخدمت از طریق   هاسازمانرضایت شغلی یک عامل کلیدی برای افزایش و حفظ سودآوری  

کارکنان   بهین  عملکرد  سازمانی، .  (Frempong, Agbenyo, & Darko, 2018)  استو  رفتار  ادبیات  در 

بیرونی است. رضایت    است  یچندبعد رضایت شغلی یک متغیر   تأثیر مجموعه عوامل درونی و  که تحت 

دارند یا   . اینکه آیا افراد شغل خود را دوستباشدیمکیفیت احساس افراد نسبت به شغلشان    شغلی به معنی
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نظری.  (Wargo-sugleris, Robbins, Lane, & Phillips, 2018)  خیر؟ نیازهای    ”مفهوم  ارضا 

و زیربنا    سارضایت شغلی کمک کرده است. اس  ن یبش یپبه فهم عوامل    یتوجهقابل   طوربه  “ یشناختروان 

کاری   شرایط  توسط  نیازها  ارضاء  حاصل  شغلی  رضایت  که  است  آن  مفهوم  بر   ها پژوهش .  باشدیماین 

ارائه   هر یک    یهایژگیوکه    اندکرده روی طراحی مشاغل شواهدی  انگیزشی کار  و    توانندیماجتماعی 

بهبود رضایت شغلی کارکنان شوند.   به  است  یهای ژگیومنجر  تنوع در وظایف، لاقانگیزشی کار شامل  ل، 

پیچیدگی مشاغل به رضایت شغلی در    اهمیت وظایف و  افراد منجر  بالندگی در  و  نیازهای رشد  با ارضاء 

اجتماعی کار همچون حمایت اجتماعی، وابستگی متقابل و دریافت    یهایژگیو  کهیدرحال  شوند ی م  هاآن

 & Heidemeier)گرددیمر به رضایت شغلی جنم یبستگدل بازخورد از دیگران از طریق ارضاء نیاز تعلق و 

Moser, 2019) . 

میان رضایت   اندداده ( نشان 2014( و پنگ و مائو )2015گوناگون همچون جیانگ و جیانگ ) یهاپژوهش 

فرد تناسب  دارد.  وجود  ارتباط  شاغل  و  شغل  میان  تناسب  و  میان   –  شغلی  تناسب  و  هماهنگی  به  شغل 

توانایی مهارت،  دانش،  )همچون؛  شغلی  قابلیت الزامات  و  شایستگی ها(  و  کارکنانها  دارد   های   اشاره 

(Abdalla et al., 2018) ( چابرا  در  2015.  شغل    یامطالعه(  تناسب  میان  که  با رضایت    –دریافت  شاغل 

میان   چنانچه  افراد  دارد.  وجود  مثبت  رابطه  پیدا    یهایژگیوشغل خویش    با  هاآن شغلی  مشترک  کلیدی 

و   کار  در  مشارکت  برای  بیشتری  تمایل  داشت   جه یدرنتکنند  بیشتری خواهند   ,Peng & Mao)  رضایت 

توجه    (2014 با  ادراک  بنابراین،  اینکه  شابه  و    یستگیفرا  شغل  میان  تناسب ضعیف  از  ناشی  کارکنان  در 

پژوهشگران این فرضیه را مطرح کردند که احتمالاً این امر منجر به کاهش سطح   جهیدرنت   باشدیمشاغل  

 : گرددیمرضایت شغلی کارکنان 

ارتباط معکوس  هاآن خویش با سطح رضایت شغلی  یستگیفرا شامیان ادراک کارکنان از  :1فرضیه شماره 

 وجود دارد. 
 و تعهد عاطفی نسبت به سازمان  شده ادراک یستگی فرا شا

تعهد سازمانی    هاسازمان به  نگاه    مسئلهیک    صورتبهدر عصر کنونی،  باور وجود    کنندیمکلیدی  این  و 

 Paul et)  کنندیمسازمان خود حمایت    احتمالاً از  شوندیمدارد کارکنانی که بیشتر با سازمان خود عجین  

al., 2016)  کندیم. تعهد سازمانی به احساس تعهد کارکنان برای ماندگاری در سازمان اشاره  (Yousef, 

  اندعبارت که  است ( تعهد سازمانی دارای سه مؤلفه 1990و مایر ) لن اتوسط  شده ارائه . بر اساس مدل (2016

هنجاری  تعهد  و  مستمر  تعهد  عاطفی،  تعهد  عاطفی  .  (Fernandez-lores et al., 2015)  از    عنوان به تعهد 

. شودیمبرای انجام کار و تمایل به ماندن جهت اشتغال در سازمان تعریف    خاطرتعلق وابستگی عاطفی و  
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کارکنان    یگذارهیسرماناشی از ترک سازمان است که در این رابطه هرچه    ی هانه یهزتعهد مستمر مبتنی بر  

توسط   ترک خدمت  احتمال  باشد،  خواه  هاآن بیشتر  بود.  کمتر  و  گریدعبارتبه د  عمر  وقت،  صرف  با  ؛ 

.  دهندیمو از روی اجبار و نیاز، به کار ادامه    شوندینمحاضر به ترک خدمت    یراحتبه تلاش بیشتر، افراد  

تحقق   زمانی  هنجاری  و    ابدیی متعهد  تکلیف  وظیفه،  را  سازمان  در  کار  انجام  و  خدمت  ادامه  افراد  که 

بنابراین نقطه مشترک هر سه  ؛  دین خود را نسبت به سازمان ادا نمایند  لهیوسن یبدتا    دانندیممسئولیت خود  

با سازمان مشخص  را  بوده که روابط کارمند  تعهد سازمانی یک حالت روانی  است که  این  بعد مذکور، 

اشاراتی   همچنین،  و  )  طوربه کرده  دارد  سازمان  در  فرد  عضویت  قطع  یا  تداوم  بر  مبنی   Seyedضمنی 

Naghavi & Rafiati, 2016.) 

سازمان    یهامؤلفه   نیترمهم  ازجمله به  نسبت  افراد  عاطفی  وابستگی  یا  عاطفی  تعهد  مذکور،    است مدل 

(Mercurio, 2015)  فراهم    هاسازمانمیان کارکنان و    یشناختروان . تعهد عاطفی امکان ایجاد نوعی قرارداد

از    کارکنان  کردیرو  کهییازآنجا.  (Paul et al., 2016)  کندیم یکی  خود  سازمان  و  شغل  به  نسبت 

است،    یهادغدغه  مدیریت  در  است.    ی هاپژوهش مهم  گرفته  صورت  تاکنون  حوزه  این  در  متعددی 

عدم تناسب یا تناسب ضعیف ، ستهیفرا شاکارکنان  یهای ستگیشامیان شرایط کاری با نیازها و  کهییازآنجا

حتمالاً این دسته از کارکنان رویکرد شغلی منفی نسبت به شغل و سازمان خود تجربه  وجود دارد بنابراین ا

 کنند بنابراین پژوهشگران فرضیه زیر را مطرح کردند:

شا  :2فرضیه شماره   معکوس   شده ادراک  یستگیفرا  ارتباط  سازمان  به  نسبت  عاطفی  تعهد  با  کارکنان  در 

 دارد.
 ک خدمت تمایل به تر  و شده ادراک یستگی فرا شا

که   جهانی  ماهر   سرعتبه در  و  ارزشمند  کارکنان  دادن  دست  از  است،  شدن  پیچیده  و  تغییر  حال  در 

بین ببرد. در   یهانه یهزاثربخشی سازمان را با ایجاد    تواند یم استخدام و آموزش مجدد کارکنان جدید از 

که  2016سال   است  داده  گزارش  انسانی  منابع  مدیریت  انجمن  مدیرا  46،  ترک  درصد  انسانی  منابع  ن 

قصد ترک خدمت    .(Lai et al., 2018)  اندکرده اصلی خود اعلام    یهادغدغهخدمت کارکنان را یکی از  

تغییر  افراد احتمالاً شغل خود را  اشاره دارد. در چنین موقعیتی،  از سازمان  برای خروج  به تمایل کارکنان 

یا ترک   فراهم  گریدعبارتبه .  کنندی مداده  را  واقعی سازمان  بستر ترک  به ترک سازمان  تمایل    کند یم، 

(Kaur et al., 2013) .    ترک  یکارکرد  ریغوجود دارد: کارکردی و    هاسازماندو نوع ترک خدمت در .

تنبل،   نیروهای  به خروج  کارکردی  د  کارکم خدمت  اشاره  سازمان  از  بدبین  مفید  ارو  سازمان  برای  که  د 

زیرا   افراد    هاآن   توانیماست  با  نیروهای    وربهره را  خروج  ولی  کرد.  برای    کارآمدجایگزین  کیفی  و 
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 هاسازمانسازمان غیر کارکردی است. همچنین ترک خدمت ممکن است داوطلبانه یا غیر داوطلبانه باشد.  

 یک نیروی خوب ممکن است به خاطر ازدواج ثلاً را کاهش دهند م  داوطلبانه   ر یغترک خدمت    توانند ینم

ولی   برود  دیگری  شهر  به  شود  و    توانندیممجبور  داوطلبانه  خدمت  دهند  کنترلقابل ترک  کاهش    را 

(Gholipour, 2015 .) 

( سایمون  و  مارچ  گذشته،  دهه  گوناگون  1958چندین  دلایل  به  است  ممکن  کارکنان  که  کردند  بیان   )

جد  ی هافرصت همچون   کنند   یهانگرشیا  ید  شغلی  ترک  را  سازمان  منفی  .  (Hom, 2017)  شغلی 

نشان    هاپژوهش  عوامل    اند داده همچنین  خدمت    نیبش ی پکه  ترک  به  فرد  توانندیمتمایل  یا  ی سازمانی 

)ب همکاران  و  فِنگ  رضایت    ی امطالعه  (2017اشند.  نبود  که  دریافتند  و  کردند  اجرا  پرستاران  روی  بر  را 

تمایل به ترک خدمت در کارکنان شود. علاوه بر رضایت شغلی، تعهد    یریگشکل منجر به    تواندیمشغلی  

سازمانی در کارکنان بیشتر هد که هرچقدر تع یاگونه به است  قرارگرفتهپژوهشگران  موردتوجهسازمانی نیز 

خدمت   سازمان  در  را  بیشتری  مدت  احتمالاً  در    کنندیمباشد  سازمانی  تعهد  میزان  هرچقدر  برعکس،  و 

برای   زیادی  احتمال  باشد  کمتر  خدمت  هاآنتمایل    یریگشکل کارکنان  ترک    رود یمانتظار    برای 

(Khakwani, 2016).    ،نسبی محرومیت  نظریه  گرفتن  نظر  در  بیان  پژوبا    که یهنگام  کنندی مهشگران 

شغل   زیآمت ی موفقلازم برای اجرای    ی هایستگیشاخود را با   یهات یقابلو  هایستگیشا،  ستهیفرا شاکارکنان  

مقایسه   محرومیت،    هاآن ،  کنندی مخود  احساس  تجربه  که    یعدالتیبمستعد  بود  خواهند  تناسب  عدم  و 

به پیامدهای نگرشی و   نوبه به  . یک مدیر (Deng et al., 2016)  گرددیم  هاآن تاری متعاقب  رف  خود منجر 

انسان درمنابع  بیان    ی  غذایی  مواد  کارکنان    کندیمصنعت  استخدام  به  تمایلی  شاکه  زیرا   سته یفرا  ندارد 

بنابراین پژوهشگران  ؛  (Martinez et al., 2014 )  کنندیمشغل بهتری پیدا کنند سازمان را ترک    کهیمادام

 فرضیه زیر را در نظر گرفتند: 

شا  :3فرضیه شماره   تمایل    شده ادراک  یستگیفرا  با  ارتباط مستقیم   هاآن در کارکنان  برای ترک خدمت 

 دارد.

با    یستگیفرا شاحال با توجه به مطالبی که ارائه شد و بر اساس مطالعات صورت گرفته پیرامون روابط میان  

یعنی؛ رضایت شغلی، تعهد عاطفی و تمایل به ترک خدمت، پژوهشگران مدل مفهومی زیر را   ها،سایر سازه 

 در نظر گرفته است: 

 روش تحقیق 

بررسی   از  صشغلی حا  یهانگرشهدف تحقیق حاضر  ادراک کارکنان  از  .  استخویش    یستگیفرا شال 

از نوع    هاداده ردآوری  شیوه گ  نظر  ازو    ت اسهدف تحقیق از نوع پژوهش کاربردی    ازنظرپژوهش حاضر  
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بانکداری همواره بازاری جذاب برای نیروی کار بوده استاست  پیمایشی  -توصیفی  تحقیقات     ؛. صنعت 

صنعت   این  در  اشتغال  به  علاقه  کارکنان    تواندیملذا  ورود  شابستر  پژوهش    سته یفرا  در  کند.  ایجاد  را 

 است.   شده ی گردآور ولتی در داخل کشوراز ده بانک خصوصی و د  ییهاداده حاضر، 

 

 
 

 

 

 

نام  یک  با  همراه  و  گشته  طراحی  آنلاین  پرسشنامه  منظور  هدف    یسازشفاف   منظوربه توضیحی    هبدین 

در   مربوطه  مدیران  به  برای    هابانک تحقیق  را  پرسشنامه  الکترونیک  آدرس  مدیران  سپس،  گشت.  ارسال 

ک  ارسال  خود  حاضکارمند    500،  تیدرنهاردند.  کارکنان  مطالعه  روش  ر  در  تصادفی   یریگنمونه به 

 پرسشنامه آنلاین را تکمیل کردند.

های  از داده   یاخزانه   عنوان بهها و نشریات داخلی و خارجی  در پژوهش حاضر، ابتدا مقالات علمی، کتاب

ادامه روند اجرای پژوهش، مطالعات میدانی    موردمطالعه ثانویه     یآور جمع  منظوربه قرار گرفتند سپس در 

استاندارد استفاده شد که   یهاپرسشنامهاولیه از    یهاداده   یآورجمع  منظوربه های اولیه صورت گرفت.  داده 

 از:  اندعبارت

شا سنجش  شده ادراک   یستگیفرا  برای  شا:  مقیاس    شده ادراک   یستگیفرا  و    شده ائه اراز  مِینارد  توسط 

  مخالف تا کاملاً موافق( استفاده شد.کاملاً)گانه  نجهای پ( با طیفی از پاسخ 2006همکاران )

همکاران   و  جاج  پرسشنامه  از  پژوهشگران  کارکنان،  شغلی  رضایت  میزان  سنجش  برای  شغلی:  رضایت 

کاملاً  )گانه  های پنجطیفی از پاسخ ( استفاده کردند. پرسشنامه مذکور رضایت شغلی کارکنان را با  2000)

 .سنجدیممخالف تا کاملاً موافق( 

 فراشایستگی ادراک شده 

 تمایل به ترک خدمت 

 تعهد عاطفی نسبت به سازمان 

 رضایت شغلی

 ب مفهومي تحقيق ارچو: چ1شکل  
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عتع پرسشنامه  هد  از  پژوهشگران  سازمان:  به  )  شده ارائه اطفی  همکاران  و  مِیرِ  بررسی 1993توسط  برای   )

  گانه پنج در طیف    هاگونه های  عاطفی کارکنان نسبت به سازمان خود استفاده کردند. پاسخ  یبستگدلمیزان  

 کاملاً مخالف تا کاملاً موافق( مشخص شدند. )

ضر، برای شناسایی میزان تمایل کارکنان به ترک سازمان از پرسشنامه  ه حادر مطالع  تمایل به ترک خدمت:

 کاملاً مخالف تا کاملاً موافق( قرار گرفتند.) رتیکل  گانهپنج در طیف  هاپاسخ( استفاده شد. 1984کُلارلی )

ن  آزموو    یریگه اندازمعادلات ساختاری برای ارزیابی اعتبار ابزار    یابیمدل    یکتکندر پژوهش حاضر از  

های  از داده  فهمقابل گزارشی  SPSS.v22افزار است. بدین منظور ابتدا با استفاده از نرم شده استفاده ها فرضیه

نرم  شده ارائهجمعیت شناختی   از  استفاده  با   یموردبررس  فرضیات تحقیق  AMOS.v24افزار  است و سپس 

 اند. قرار گرفته
 

 های پژوهش یافته

ها و امکان بروز انحراف در نتایج رسشنامه را به دلیل ناقص بودن داده پ  30هش حاضر،  پژوهشگران در پژو 

مشخص شد که   شده غربالپرسشنامه    470ها خارج کردند. با بررسی  داده   لیوتحله یتجزپژوهش از فرایند  

و    در  کنندگانمشارکتدرصد    84 مرد  و    13پژوهش  بودند  زن  اعلام    3درصد  را  خود  جنسیت  درصد 

بین    کنندگان مشارکت،  سن  با اط  ارتبردند. در  نک از  60سال )%  40تا    30عمدتاً  نیمی  تقریباً  داشتند.  ( سن 

-دکتری( بودند. همان  %4کارشناسی ارشد و    43%)در پژوهش دارای تحصیلات عالی    کننده شرکتافراد  

ت مازاد  حصیلاافراد، ت  در  یستگیفرا شاساز در بروز ادراک  بیان شد یکی از عوامل زمینه  ترطور که پیش

حاضر،  می پژوهش  در  بین    کنندگانشرکتباشد.  )%  20تا    5عمدتاً  داشتند.  70سال  کار  کلی  سابقه   )

بین   داوطلبان عمدتاً  داشتند.    15تا    5همچنین  فعلی خود  که    گونه همان سال سابقه کار در پست سازمانی 

 اری از سابقه کاری مازاد است. خوردافراد، بردر  یستگیفرا شاادراک  سازنه یزمگفته شد یکی از عوامل 

به   شروع  از  میداده   ل یوتحله یتجزپیش  توصیه  داده ها،  که  محتمل گردد  مشکلات  از  پیشگیری  برای  ها 

ها و توزیع میان توزیع نرمال داده  معادلات ساختاری یابیمدل غربال شوند. بدین منظور، پژوهشگران حوزه 

نرمال داده  تمایز قاغیر  بنیادین در تحلیل .  (Hair et al., 2017)دشونئل میها  نرمال  فرض  های چند متغیره 

های گوناگونی وجود دارد. های چند متغیره روش. برای آزمون نرمال بودن داده استها  بودن توزیع داده 

آزمو پژوهشگران  حاضر،  پژوهش  داده در  توزیع  بودن  نرمال  از  ن  استفاده  با  را  ا  افزارنرم ها  نجام  آموس 

باشند این امر حاکی از توزیع   5و برابر  تربزرگهای بحرانی کند چنانچه نسبت اظهار می 2016ایرن د. بدادن

 . (Byrne, 2016)باشد های متغیر میداده  نرمال ریغ
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 ي توزیع نرمال متغيرهای پژوهش بررس: (1)جدول 

 

  یهاداده توزیع نرمال  دهنده نشان هستند که  5بحرانی کمتر از  یهانسبت ، تمامی 1با توجه به جدول شماره 

 .باشدیممتغیر 

 روایی و پایایی ابزار تحقیق 

زه در شرایط یکسان تا چه اندا   یریگاندازه دارد که ابزار    وکار  سر  با این امر  یریگاندازه پایایی یک ابزار  

به دست می یکسانتایج   )نی  از دو نوع  Sarmad, Bazargan, & Hejazi, 1998دهد  (. در پژوهش حاضر 

پایایی   پایایی   اندعبارتاست که    شده استفاده ابزار سنجش  برای سنجش  پایایی سازه.  پایایی درونی و  از: 

ا اتخاذ کند و  یک رز صفر تا  ا  ی ادامنهتواند  شگران از آلفای کرونباخ استفاده کردند که میدرونی پژوه

شوند. علاوه براین، برای اجرای  در نظر گرفته می  قبولقابل حداقل مقدار    عنوانبه   70/0تا    60/0مقادیر بین  

بر نحوه و میزان ارتباط    یدییتألی  تر از تحلیل عاملی تأییدی نیز استفاده شد. تحلیل عامهای پیشرفتهآزمون

. در همین راستا پایایی سازه نیز (Byrne, 2016)دارد  ایی تمرکز  یربنل پنهان زمیان متغیرهای آشکار با عوام

)  یموردبررس نظر هیر و همکاران  بر اساس  ارزشی  2014قرار گرفت.  باید  پایایی سازه  برابر    تربزرگ(  یا 

  ی گوناگونهامقادیر آلفا کرونباخ برای سازه   2ایایی درونی باشد. در جدول  داشته باشد تا نمایانگر پ  70/0

بین    مشاهده لقاب آن  تغییرات  که حدود  کرونباخ  می  90/0تا    79/0است  آلفای  مقادیر   شده محاسبه باشد. 

ون  های گوناگ های مدل است. مقادیر پایایی سازه برای سازه درجه خوبی از پایایی درونی سازه   دهنده نشان 

 ستند.بالاتر ه 70/0قرار دارند که از مقدار  91/0تا  74/0مدل بین 

 

 

 

 حداقل متغیر
 

 نسبت بحرانی یدگی کش بحرانینسبت  چولگی حداکثر

 یستگیفرا شا

 شده ادراک 

1  5 576/0 - 154/4 - 293/0 - 308/1 - 

 - 20/0 - 005/0 - 118/4 - 460/0 5  2/1 رضایت شغلی

تعهد عاطفی به 

 سازمان

1  5 665/0 - 945/4 - 833/0 726/3 

 - 645/3 - 815/0 204/1 135/0 5  1 ل به ترک خدمت تمای

 325/4 067/4      چند متغیره
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 ⩾p 001/0- نتایج تحليل عاملي تأیيدی: (2)ل جدو

 معناداری  tمقدار  بار عاملی گویه سازه

 

 شدهادراک  یستگیفرا شا

α: 897/0  

CR: 916/0  

AVE: 55/0  

Q01 74/0  ثابت *** 

Q02 71/0 65/15 *** 

Q03 80/0 60/17 *** 

Q04 58/0 49/12 *** 

Q05 67/0 65/14 *** 

Q06 75/0 34/16 *** 

Q07 78/0 18/17 *** 

Q08 56/0 10/12 *** 

Q09 66/0 41/14 *** 

تعهد عاطفی به سازمان   

α: 793/0  

CR: 748/0  

AVE: 539/0  

Q10 51/0  ثابت *** 

Q11 58/0 84/5 *** 

Q12 54/0 04/6 *** 

Q13 85/0 62/6 *** 

Q14 50/0 90/5 *** 

Q15 91/0 64/6 *** 

 رضایت شغلی

α: 679/0  

CR: 588/0  

AVE: 548/0  

 تمایل به ترک خدمت 

α: 9/0  

 CR: 836/0  

AVE: 831/0  

 

Q16 68/0  ثابت *** 

Q17 60/0 90/10 *** 

Q18 70/0 34/12 *** 

Q19 67/0 91/11 *** 

Q20 65/0 69/11 *** 

Q21 88/0  ثابت *** 

Q22 92/0 55/25 *** 

Q23 79/0 

 

34/21 *** 

سنجد. بدون آگاهی از  را می  موردنظرتا چه حد خصیصه    یریگاندازه زار  اشت که ابهمچنین باید در نظر د

 & ,Sarmad, Bazarganهای حاصل از آن اطمینان داشت )داده   دقتبهتوان  ، نمییریگاندازه اعتبار ابزار  

Hejazi, 1998  وهی ترین نوع روایی، روایی صوری است که نوعی قضاوت از طرف گرو بنیادی (. ابتدایی

را    موردبحثدقیقاً سازه    موردنظرکنند که پرسشنامه  می  دیتائعلمی و دانشگاهی صورت گرفته و  راد  از اف

می خیر؟اندازه  یا  دانشگاهی  (Neuman, 2014)گیرد  خبره  و  کارشناس  چندین  حاضر،  پژوهش  در   .

پرسشنامه که  کردند  اعلام  را  خود  ویژگی  شده یحطراهای  موافقت  را  دقیقاً  مطلوب  و  مناسب  های 
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روایمی بر  علاوه  دسنجند.  صوری،  نوی  واگرا  و  روایی  و  همگرا  روایی  شامل  روایی  آزمون  از  دیگر  ع 

می  شده استفاده  تحقق  زمانی  همگرا  اعتبار  تمام گویه است.  که  ارزیابی  یابد  مدل  معتبر   ازنظرهای  آماری 

(.  Keshavarz, 2015)  دیآبه دست می  (AVE)  شده استخراجین واریانس  باشند. اعتبار همگرا توسط میانگ

باشد تا نمایانگر   50/0باید بیشتر از    شده استخراج کنند که میانگین واریانس  ( بیان می 2014ان )ر و همکارهی

باید   بارهای عاملی  بر این،  باشد. علاوه  نظر هی  صورتبه روایی همگرا  ر و  آماری معنادار باشند. بر اساس 

( بارهای عاملی  2014همکاران  مقادیر  ی  استانداردشده (  برابر  و    50/0از    تربزرگا  باید  آماری    ازنظربوده 

از میانگین واریانس   نتایج حاصل  باشند.  بارهای عاملی    (AVE)  شده استخراج معنادار  روایی   دهنده نشان و 

از   تربزرگبرای دو عامل باید    (AVE)  شده استخراج های میانگین واریانس  ها است. تخمین همگرای سازه 

باشد   عامل  دو  میان  همبستگی  شاهدی  مربع  وتا  واگرا  بر  اعتبار  نتایج (Hair et al., 2014)باشد  جود   .

 باشد.ها میوجود اعتبار واگرا در سازه   دهنده نشان  3در جدول  موردنظر

 

ضریب همبستگي بين متغيرهای پژوهش : (3)جدول 

 4 3 2 1 اف معیار انحر میانگین  متغیرها

    734/0 773/0 761/3 تعهد عاطفی به سازمان

   741/0 668/0 798/0 495/3 ت شغلیرضای
  742/0 - 161/0 -185/0 855/0 768/3 شدهادراک  یستگیفرا شا

 911/0 379/0 - 293/0 - 260/0 153/1 726/2 تمایل به ترک خدمت 

 
 های پژوهش آزمون فرضیه 

مطال و  بررسی  از  اندازه پس  ابزار  اعتبار  و  پایایی  از  عه  بعد  مرحله  به  ساختمعا  یابیمدل  گیری  اری  دلات 

(SEM)   فرضیه و محک  میبرای سنجش  وارد  پژوهش  پژوهش  های  مدل ساختاری  راستا  این  در  شویم. 

ای  بررسی شد. مدل ساختاری به روابط میان متغیرهای پنهان اشاره دارد و تأثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیره

در کارکنان با    یستگیشا  فراادراک  در مدل ساختاری ارتباط میان    . (Byrne, 2016)دهدپنهان را نشان می

شغلی مختلف شامل رضایت شغلی، تعهد عاطفی نسبت به سازمان و تمایل به ترک   یهانگرشانواعی از  

و مقدار  - 449/0یر (، ضریب تأث4آموس )جدول  افزارنرمهای است. بر اساس خروجی شده یبررسخدمت 

و رضایت شغلی ارتباط معکوس و    شده ادراک   ی تگسیفرا شاحاکی از این هستند که میان    -  729/11  یت

می؛  شودیمدیده    داریمعن تأیید  پژوهش  اول  فرضیه  که  بنابراین  کارکنانی  که  معنی  بدین  فرا گردد. 

ادراک    یستگیشا به شغل خویش  نسبت  را  ک   کنند یمخود  دارند.  رضایت شغلی  سایرین  به  نسبت  متری 
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 شده ادراک   یستگیفرا شا  میان  که  دهندمی  شانن  -  933/6  تی  مقدار  و  -  315/0  مسیر  ضریب  این  بر  علاوه 

این خروجی آماری حاکی از آن است    .دارد  وجود   داریمعن  و   منفی   رابطه  تعهد عاطفی نسبت به سازمان  و

که   شاکارکنانی  به شغل خ  ی ستگیفرا  نسبت  را  ادراک  خود  کارکنان  کنندیمویش  سایر  به  تعهد    نسبت 

ب   یترفیضععاطفی   سازمان  نسبت  گشت.  دارنه  تأیید  نیز  دوم  فرضیه  اساس  این  بر  ضریبتی درنهاد.   ،  

  رابطه   از  تمایل به ترک خدمت  و  شده ادراک   یستگیفرا شا  میان  مسیر  در   269/9  تی  مقدار  و  623/0  مسیر

اس بنابراین، بر اس؛  لذا فرضیه سوم نیز تأیید گردیده است.  دارد  حکایت  رمتغی  دو  این  میان  داریمعن  و   مثبت

روابط مستقیم مثبت    موردنظرشغلی    یها نگرشو    شده ادراک   یستگیفرا شاآموس، میان    افزارنرمخروجی  

 گشت.  د یتائو منفی 
 

مدل ساختاری : (4)جدول 

ضریب  ها مسیر میان سازه
β 

 یداریمعنسطح  نسبت بحرانی

  449/0 رضایت شغلی ← شدهادراک  یستگیشافرا 

- 

729/11 -  *** 

  315/0 هد عاطفی به سازمانتع ← شدهدراک ا یستگیفرا شا

- 

933/6 -  *** 

 ***  269/9 623/0 تمایل به ترک خدمت ← شدهادراک یستگیفرا شا 
   71/0 کای اسکوئر 

   132/0 کای اسکوئر به درجه آزادی 
   043/0 ( RMSEAبرآورد ) ریشه میانگین مربعات خطای

   99/0 (CFI) افتهیل یتعدبرازندگی 
   99/0 (NFIه )ر شدرازش هنجاشاخص ب

 

 نیکویی  یهاشاخص   نام  به  ییهاشاخص  از  مفهومی  مدل  و  تجربی  یهاداده   یخوانهم   میزان  شناخت   برای

آز  کای   شاخص  اساس  این   بر .  است  شده استفاده   برازش درجه  به  مربع  کای  و  ترتیب  ادی مربع    مقدار   به 

  همچنین . کردند  اتخاذ   را  99/0  مقدار NFI  و   CFI  یهاشاخص   و   اندکرده   اتخاذ را  132/0و    71/0  قبولقابل

، مدل پژوهش از هاشاخص بنابراین با توجه به مقادیر  ؛ کرده است  اتخاذ را  043/0  مقدار  RMSEA  شاخص

 برازش خوبی برخوردار است. 
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 ی ریگجه ینت و  بحث

ناسایی کارکنانی بودند  و ش  بال بررسیت حوزه مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی در ابتدا به دنمطالعا

کمتری بودند. ولی در چند دهه اخیر   یهات یقابلکه نسبت به شرایط احراز شغل دارای دانش، مهارت و  

و   تغییرات جهانی مشاغل  افراد،  من  یهابحران افزایش سطح تحصیلات  اخیر  پدیدار شدن  اقتصادی  به  جر 

بالاتری برخوردار    ی هامهارتتحصیلات و  از    اغل موجودشمار زیادی از کارکنانی گشت که نسبت به مش

عنوان   تحت  سازمانی  رفتار  ادبیات  در  مذکور  پدیده  شا هستند.  ادراک  شودیمشناخته    یستگیفرا  فرا . 

کارکنان    یستگیشا و    تواندیمدر  مستقیم  باشدبر    یمیرمستقیغتأثیرات  داشته  سازمان  لازم    ؛ عملکرد  لذا 

منابع انسانی و رفتار سازمانی نسبت به این پدیده نگاه ویژه داشته  ریت  حوزه مدی  است پژوهشگران و فعالان

نیروی کار در تابستان   توسط مرکز آمار ایران، در حدود    1398باشند. بر اساس گزارش طرح آمارگیری 

ر و  بستر ظهو  تواندیماین امر    دهندیم ی با تحصیلات عالی تشکیل  درصد از جمعیت بیکاران را افراد  50

اساس    یستگیشا  فرا  ادراک بر  متأسفانه  کند.  ایجاد  کار  نیرو  در  گرفته،    یهایبررسرا    باوجود صورت 

است  یالمللن یبمطالعات   نگرفته  پژوهشی صورت  داخل کشور  در  مذکور،  در حوزه  ازاین گوناگون    رو؛ 

ت به  نسب که پردازدیمشغلی کارکنانی  یهانگرشاولین پژوهش داخلی به بررسی  وانعنبه پژوهش مذکور 

ادراک   دارای  خود  شاشغل  منظور    یستگیفرا  بدین  ده   یانمونه هستند.  از  بانکداری  صنعت  کارکنان  از 

خصوصی   و  دولتی  فرضیه   یآورجمعبانک  آزمون  از  پس  خروجی گشت.  اساس  بر  و  پژوهش  های 

ادراک    مشخص  افزارنرم که  شاشد  بروز    تواندیم  یستگیفرا  افراد  شغلی  یهانگرشباعث  که    شود  در 

در پژوهش    یموردبررسشغلی    یهانگرشبر روی عملکرد فردی و سازمانی تأثیر منفی بگذارند.    توانند یم

از: رضایت شغلی، تعهد عاطفی نسبت به سازمان و قصد ترک خدمت. بر اساس ادبیات   اندعبارتحاضر  

شازه  حو میاشده ادراک  یستگیفرا  ارتباط  به  توجه  با  پژوهشگران  شان  ،  تناسب    شده ادراک   یستگیفرا  و 

و رضایت شغلی ارتباطی معکوس   یستگ یفرا شاضعیف میان شغل و شاغل فرض کردند که میان ادراک  

راستای   در  دارد.  )  یهاپژوهش وجود  همکاران  و  واسرمن  توسط  همکاران  2017گذشته  و  آلفس   ،)

ارتباط    هاآن ایت شغلی  ن رضان و میزادر کارکن  یستگیفرا شاادراک    میان   (، پژوهشگران دریافتند2016)

کارکنان   که  است  معنی  بدین  امر  این  دارد.  وجود  شامعکوس  به    سته ی فرا  انجام    آنچه نسبت  سازمان  در 

نظر گرفته شد. مبتنی   شاد و راضی نیستند. تعهد عاطفی نسبت به سازمان متغیر دیگری بود که در  دهندیم

و    ی ستگیفرا شار این گذاشتند که میان ادراک  را بگران فرض  مربوطه، پژوهش  یهاپژوهش بر مطالعات و  

دارد.   وجود  معکوس  ارتباط  سازمان  به  عاطفی  معادلات   یسازمدل   یهایخروجکه    طورهمان تعهد 

جدول   در  اس  موردنظر فرضیه    دهند ی منشان    4ساختاری  گردیده  راستای  تأیید  در  یافته  این  و  ت 
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)پارفمینارد و  (،  2015لُبن و همکاران )  یهاپژوهش  فرا کارکنانی که    رسدیم  به نظر.  باشدی م(  2013ینوا 

  کنند ی نمنسبت به سازمان خود احساس تعلق    کنندی مادراک    شده منصوبخود را نسبت به شغل    یستگیشا

. با توجه به سطح رضایت شغلی پایین و تعهد عاطفی عاطفی تعهد کمتری نسبت به سایرین دارند  ازنظرو  

کارکن با  ضعیف  باشند.   رودیمانتظار    یستگیشا  فراان  سازمان  از  خروج  مستعد  افراد  از  دسته  این  که 

برای ترک    هاآن در کارکنان با قصد    یستگیفرا شاپژوهشگران همچنین فرضیه ارتباط مثبت میان ادراک  

فرا ی که  ( تأیید شد کارکنان4داده )جدول    ل یوتحله یتجزنتایج حاصل از  سازمان مطرح کردند. بر اساس  

ادراک    یتگسیشا را  یافته    کنندیمخود  کنند.  اقدام  جدید  شغل  جستجوی  راستای    موردنظربرای  در 

 .باشدی م( 2013(، مینارد پارفینوا )2009اردوگان و بوئر ) یهاپژوهش 

 
 های آیندهبرای پژوهش هاپیشنهاد

توجه ✓ ادراک    با  میان  معکوس  ارتباط  وجود  اینکه  شابه  کارک   یستگ یفرا  و  در  نان 

گشت  یهاشنگر تأیید  حاضر  پژوهش  در  نقش    شود یمپیشنهاد    ؛ شغلی  پژوهشگران 

و حمایت    یلگرهایتبد استقلال شغلی  تنظیم هیجان،  راهبردهای  مانند آموزش  مختلف 

 سازمانی را نظر بگیرند. 

ممکن است اتخاذ ترکیبی از    استاضر از نوع کمی  با توجه به اینکه روش پژوهش ح ✓

و  روش کمی  نتایهای  کند  یترقیدقج  کیفی  می  ؛حاصل  با  پیشنهاد  پژوهشگران  شود 

 را واکاوی کنند.  ی ستگیفرا شاکمی و کیفی( موضوع )اتخاذ رویکرد ترکیبی  

به تأیید ارتباط منفی میان ادراک   ✓ العه شغلی در مط  یهانگرشو    یستگیفرا شابا توجه 

پیشنهاد   عدالت    شودیمحاضر،  مانند  میانجی  عوامل  اشده اکادرنقش  لات  ختلا، 

 قرار گیرد.  یموردبررسشخصیتی همچون خودشیفتگی را 

 
 هاسازمان برای کاربردی یهاشنهادیپ

  معمولاً   ،کنندیم  درک  مازاد  را   خود  ی هایستگیشا  که  مطالعه حاضر نشان داد کارکنانی ✓

  د پیشنها  مدیران  به  لذا   ؛کنندمی  ترک  را  سازمان  غالباً  و  اشته د  پایینی  شغلی  رضایت

  و   تحصیلات  سطح  همچون استخدام )  داوطلبان  هایقابلیت  و   هامهارت   نطباقا  از  شودمی

الزامات مشاغلکار  سابقه با  ورود    احتمال   تا   کنند  پیدا   کافی  اطمینان   جذب  مرحله  در   ( 

 به سازمان کاهش یابد. سته یفرا شاافراد 
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از  در   ✓ تحصیل    یهاسازمانبسیاری  اجازه  افراد  به  دولتی  و  را   کاربا  زمانم هخصوصی 

کارمندی ضمن کار در سازمان، مدارج مختلف    شودیمو در مواردی مشاهده    دهندیم

ولی همچنان تصدی شغلی را در دست دارد که به سطح تحصیلاتی   کندیمعلمی را طی 

فرد تحصیلات  سطح  از  طب  کمتر  دارد.  فردی  نیاز  چنین  مدتی  از  پس  که  است  یعی 

ادراک   و  شااحساس  کر  یستگیفرا  بخواهد  پیشنهاد  د.  اساس،  این  چنانچه    شودیمر 

به ایشان تذکر داده شود که   ندارد  افراد وجود  ارتقاء رتبه سازمانی  تغییر شغل و  امکان 

تحصیل   کار  حین  در  مدرک    کنندیمچنانچه  ارتقاء  کار  طوربه )الزاماً  از  شناسی مثال 

 سازمانی ایشان شود. تبه ارتقاء ر یا هاآن منجر به تغییر شغل  تواند ی نمارشد به دکتری( 

ادراک   ✓ دریافت شد    گونه ن یا،  یستگیفرا شادر راستای مطالعات پژوهشگران در حوزه 

از  که   برخوردار  کارکنان  از  حمایت  و  اختیار  شاتفویض  به  می  ی ستگیفرا  منجر  تواند 

صان  و متخص  لذا به مدیران  ؛شودناشی از این ادراک در کارکنان    یبهبود احساسات منف

منمدیری انسانیت  می   ابع  پیشگیرانهتوصیه  اقدامات  اتخاذ  ضمن  شغل    شود  –)تناسب 

استخدام(،  مرحله  در  کارکنان    شاغل  با  سازمان  در  شاچنانچه  با    رو روبه   ستهیفرا  شدند 

کنند فضای مشارکت و همکاری برای   سعی هاآن تفویض اختیار و استقلال و حمایت از 

 فراهم کنند. هاآن
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