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. نيت ترك خدمت، ميل ارادي افراد براي پايان دادن به همكاري در يك سازمان است :چكيده
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   مقدمه
زيادي را در قالب استخدام، آموزش، توسعه و پيشـرفت، و نگهـداري   ي معاصر، سرمايه ها سازمان

ي ها رو، مديران بايد در برخي مواقع، با تمامي هزينه از اين. كنند بر روي كاركنان خود صرف مي
هـاي   تـرك خـدمت كاركنـان، هزينـه    . ]27[احتمالي، ترك خدمت كاركنان را به حداقل برسانند 

هزينه مستقيم تـرك خـدمت كاركنـان در    . به همراه دارد ها سازمانمستقيم و غير مستقيم براي 
برخي محققان، هزينه مالي ترك . ]14[شود  قالبِ يافتن، گزينش، و آموزش فرد جديد تعريف مي

 .اند حقوق سالانه كاركنان برآورد كرده ]23[درصد  200؛ و بالاي ]13[ 150؛ ]44[ 120خدمت را 
م تـرك خـدمت عبارتنـد از كـاهش وجـدان كـاري و اخلاقيـات،        هاي غيرمستقي از طرفي، هزينه

تضعيف فرهنگ سازماني، فشار بر روي كاركنان باقيمانـده، هزينـه يـادگيري، و از دسـت رفـتن      
 ـ  با اين اوصاف، لازم اسـت كـه سـازمان   . ]16[سرمايه اجتماعي يا حافظه سازماني  واسـطه   ههـا ب

  . يده مقابله كنندهاي ترك خدمت افراد، با اين پد شناسايي محرك
دانشگاه پيام نور، به عنوان تنها دانشگاه آموزش از راه دور ايران كه ماهيتي كاملاً متفاوت بـا  

هـاي   هاي ايران دارد، طي چند سال اخير با تحولات زيادي چون بكارگيري فناوري ساير دانشگاه
ها و مراكز، و غيره  وع رشتهنوين آموزشي، تغيير در ساختارها، نيروي انساني، ماهيت كاركردي، تن

اكنون بايد ديد كه آيا كاركنان با اين دانشگاه تعيين هويت كرده و به آن تعهـد  . مواجه شده است
ها به طور اعم،  دانشگاه. دارند، يا اينكه آنان به دنبال راهي براي خروج از دانشگاه پيام نور هستند

ياددهنـده و يادگيرنـده بماننـد، بايـد بـه حفـظ       خواهنـد   طور اخص، اگر مي هو دانشگاه پيام نور ب
هاي حفظ سرمايه انساني، شناسايي عـواملي اسـت    يكي از راه. هاي انساني خود بينديشند سرمايه

بينـي نيـت تـرك خـدمت از روي برخـي       پـيش . نمايند مي كه كاركنان را به ترك خدمت ترغيب
گيـري نيـت تـرك خـدمت      شـكل  ها، نه تنهـا از  هاي اثرگذار و تقويت مثبت اين محرك محرك

  . سازند ور مي جلوگيري كرده، بلكه نيت ماندن را نيز در كاركنان شعله

  هاي نيت ترك خدمت محرك
نيت ترك خدمت، به ارزيابي ذهني فرد از احتمال ماندن يا رفتن از سازمان در آينده نزديك اشاره 

. سه دليل براي استفاده از نيت ترك خدمت به جاي تـرك خـدمت واقعـي وجـود دارد    . ]40[دارد 
افرادي كه قصـد تـرك خـدمت    . ]50[اول، ترك خدمت به شرايط اقتصادي عمومي بستگي دارد 

دارند، ممكن است فقط زماني اين كار را انجام دهند كه مشـاغل جـايگزيني در دسـترس داشـته     
هاي واقعي ترك خدمت در يك دوره زمـاني خـاص ممكـن     با دادهمطالعات صورت گرفته . باشند
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نيت رفتـاري، شـاخص    ]1[دوم، به زعم آيژن و فيشبين . ]30[است نتايج متفاوتي را نشان دهند 
دارند نيات رفتاري افراد  اظهار مي ]28[هرچند، كپلمن و همكاران . مستقيمي از رفتار واقعي است

سـوم،  . ن است با گذر زمان، نيات افراد دستخوش تغييـر شـود  هميشه منجر به رفتار نشده و ممك
 . اند نيت ترك خدمت، قويترين منادي ترك خدمت است تحقيقات قبلي دريافته

، حمايت سـازماني ادراك  شناختي روانبه واسطه مرور ادبيات نظري، پنج متغير نقض قرارداد 
هاي نيـت تـرك خـدمت     ان محركشده، عدالت سازماني، رضايت شغلي، و تعهد سازماني به عنو

و از زاويـه  ) عناصر شـناختي و احساسـي  (اين متغيرها از زاويه تئوري نگرش . افراد انتخاب شدند
  . نگرند مي تئوري مبادله اجتماعي به نيت ترك خدمت

  شناختي رواننقض قرارداد 
كند، نوعي  بران ميهرگاه كارمندي قبول كند كه افعال او، سازمان را متعهد و ملتزم به تلافي و ج

از اشـتغالي   كـه  آنچـه را  افراد شود اغلب مشاهده مياما . ]2[آيد  مي وجود بهشناختي  قرارداد روان
شناختي مستلزم ادراك فرد از عدول كارفرمـا از   نقض قرارداد روان. كنند انتظار دارند، دريافت نمي

و  شـناختي  روانتعدادي از مطالعات قبل، به رابطه ميان نقض قرارداد . هاي خود است تحقق وعده
از آنجـا كـه نقـض قـرارداد     . ]54][53][31][6][5[ انـد  ترك خدمت اشاره مستقيم و ضمني داشته

، نوعي واكنش احساسي و شناختي درباره انتظارات بدوِ استخدام بـوده و نيـت تـرك    شناختي روان
بادله اجتماعي، نوعي واكنش در برابر تخطـي ادراكـي باشـد، لـذا،     تواند طبق تئوري م خدمت، مي

  .، رابطه مثبت با نيت ترك خدمت افراد داردشناختي رواننقض قرارداد ) الف: شود مي فرض

  حمايت سازماني ادراك شده
مفهوم حمايت سازماني ادراك شده، ريشه در تئوري مبادله اجتماعي دارد كه محققـان همـواره از   

 ـ ايـن مفهـوم  . ]19[گيرنـد   مي كارفرما بهره ـ  فهم روابط كارمندآن براي  ه ادراك فـرد دربـاره   ب
طبق هنجـار تلافـي،   . دهد، اشاره دارد ها و رفاه وي بها و اهميت مي اي كه سازمان به نقش درجه

حس تعهد و تكلّف نسبت به رفاه سازمان و كمـك بـه سـازمان جهـت      افزايش حمايت سازماني
] 25][18][9[ تعـداد انبـوهي از تحقيقـات قبلـي    . ]18[آفرينـد   را در افـراد مـي  رسيدن به اهداف 

طبـق  . انـد  به رابطه منفي حمايت سازماني ادراك شده و نيت ترك خدمت دست يافتـه  ]35][32[
گفتند ادراك حمايـت سـازماني بيشـتر، نيـت      ]35[نتيجه، لويي و همكاران  ـ  اصل انتظار تلاش

لـذا،  . سـازد  ور مـي  ترك خدمت كاركنان را تقليل داده و تعلق و وفاداري قوي به سازمان را شعله
  .ادراك حمايت سازماني، رابطه منفي با نيت ترك خدمت افراد دارد) ب: شود كه فرض مي
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  عدالت سازماني

اي  اي، و مـراوده  زماني به سه دسـته تـوزيعي، رويـه   عدالت ساادراك از بندي كلي،  در يك تقسيم
تئـوري برابـري كـه مبنـاي     . به دو عنصر اوليه توجه شـد  تنهاكه در اين تحقيق،  شود تقسيم مي

هـا و رفتارهـاي    افراد نسبت به مداخلـه  واكنشبه نحوه شود،  مي محسوبعدالت توزيعي مفهوم 
تايبوت و واكـر  بعدها، . توجه دارد ها سازماندر  ها پاداشمديران و سرپرستان در توزيع امكانات و 

آنهـا  . اي در مطالعه ادراك برابـري معرفـي نمودنـد    اي، پيچ و خم تازه با معرفي انصاف رويه ]52[
هـايي   دهند؛ بلكه نسبت به رويه هاي خود واكنش نشان نمي خاطرنشان كردند افراد فقط به ستاده

كه حس نابرابري كننـد، بـا   افرادي . دهند اكنش نشان ميشود نيز و هايشان مي كه منجر به ستاده
رفتارهاي شهروندي ضـعيف، و تـرك خـدمت بـه ايـن       ،كاري اهمال، كم مثلي منفي ها واكنش

  : شود مي همسو با مطالعات قبل، فرض .]21][10[ دهند نابرابري ادراك شده پاسخ مي
  .كاركنان داردادراك عدالت توزيعي، رابطه منفي با نيت ترك خدمت ) ج
  .اي، رابطه منفي با نيت ترك خدمت كاركنان دارد ادراك عدالت رويه) د

  رضايت شغلي
توان حالت هيجاني خوشايند يا مثبت تلقي كرد كه از  مي گويد كه رضايت شغلي را مي ]34[لاك 

، و همچنين، رضايت شغلي بر محيط انجام كار تأكيد داشته. گردد شغل يا تجربه شغلي منبعث مي
هـاي تـرك    در اكثر مدل. ]40[نمايد  واكنش مستقيم به ابعاد مشهود محيط كاري را منعكس مي

خدمت، رضايت شغلي در كنار تعهد، به عنوان محرك اصلي نيت تـرك خـدمت شناسـايي شـده     
يت براي ترك خـدمت، عمـدتاً   ن ]46[پورتر و استيرز  به اعتقاد. ]49][47][42][39][26][8[ است
بسـياري از  . هاي احساسي بـه شـغل و متغيرهـاي غيركـاري     واكنش: دو عامل است الشعاع تحت
ي احساسي فرد به شغل، از نظـر نيـات رفتـاري    ها واكنشهاي ترك خدمت فرض مي كنند  مدل

بنابراين، اگر فردي از شغل خود ناراضي باشد، به احتمال زياد نيـت تـرك   . متعاقب، مهمتر هستند
تواند سبب شكل گيري نيت ترك  مي نارضايتي كاركنان به دو دليلاحساس . خدمت پيدا مي كند

تر؛ و حسي فرد مبني بـر   ي شغلي جذابها جوي گزينهو ترغيب به جست: خدمت در كاركنان شود
در واقع، افراد ناراضي اولاً . ]15[اينكه در آينده چه پاداشي در قبال امور شغلي بدست خواهد آورد 

تر و بهتر بوده؛ و ثانياً اينكه نارضايتي تا چه زماني وجود خواهد داشـت،   يافتن شغل جذاب دنبال به
احساس رضايت شغلي، رابطه منفـي  ) ه: شود مي لذا، فرض. همگي بر نيت ترك خدمت اثر دارند

  .با نيت ترك خدمت كاركنان دارد
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كاركنان از طرفي، اكثر تحقيقات قبول دارند كه اجزاي عدالت سازماني بر رضايتمندي و تعهد 
دارنـد، از   هـا  پـاداش كاركناني كه حس برخورد عادلانه در فراينـد تخصـيص   . تأثير بسزايي دارند

دكونينـك و  . ]15[دهنـد   مـي  سرپرستان خود راضي شده و تعهد سازماني بيشتري را از خود بروز
عـدالت در  تأثير داشـته؛ و نيـز،    ها پرداختدريافتند كه عدالت توزيعي بر رضايت از  ]15[استيلول 
) اي عـدالت رويـه  (هاي توزيـع   و روش) عدالت توزيعي( ها پرداختها بر رضايت از  ها و رويه توزيع

  :شود مي لذا، فرض. تأثير دارد
  .رضايت شغلي عامل ميانجي در رابطه عدالت توزيعي و نيت ترك خدمت افراد است) و
  .ترك خدمت افراد استاي و نيت  رضايت شغلي، عامل ميانجي در رابطه عدالت رويه) ز

  تعهد سازماني
پورتر و . ]45[دارد  اشاره تعهد سازماني به درجه دلبستگي و تعيين هويت فرد با يك سازمان خاص

بـاور قـوي و پـذيرش    ) الـف : كنند سه وجه از تعهد سازماني را چنين شناسايي مي ]45[همكاران 
تمايـل  ) ميل به تلاش قابـل ملاحظـه بـه نفـع سـازمان، و ج     ) هاي سازماني، ب اهداف و ارزش

سـه بعـد احساسـي، هنجـاري و      ]38[بعدها، مير و آلن . بيكران براي ماندن در عضويت سازمان
تعهد احساسي، بيانگر وابستگي عاطفي، تعيين هويت و . مستمر را براي تعهد سازماني ارائه كردند

تعهد هنجاري به احساس التزام و دين به سازمان و ادامه كار اشاره . تعجين شدن با سازمان اس
شـود،   هايي كه با ترك سـازمان متوجـه فـرد مـي     داشته؛ و سرانجام، تعهد مستمر بر درك هزينه

  . دلالت دارد
 اند تعهد سازماني، تأثير منفي بـر تـرك خـدمت كاركنـان دارد     تعدادي از مطالعات تأييد كرده

حاكي است تعهد كم  ]37][11][6[ همچنين، نتايج برخي مطالعات فراتحليلي. ]49[]47][29][24[
تعهـد  ) ح: شـود كـه   لـذا، فـرض مـي   . با ترك خدمت، و تعهد زياد با ماندن در سازمان رابطه دارد

  .سازماني، رابطه منفي با نيت ترك خدمت كاركنان دارد
ن از تخطـي سـازمان در تحقـق    همچنين، برخي از تحقيقات نشـان داده انـد ادراك كاركنـا   

) ط: شود كـه  مي لذا، فرض. ]12][6[ گذارد مي انتظارات اوليه بدو استخدام بر ميزان تعهد آنها اثر
  .و نيت ترك خدمت است شناختي روانتعهد، عامل ميانجي در رابطه نقض قرارداد 

سـازماني بـوده    گويند ثبات و پايداري رضايت شغلي، كمتر از تعهد مي ]45[پورتر و همكاران 
آنها تعهد را حلقه ارتباطي كلان ميان فـرد و سـازمان   . گرد مي تر از تعهد سازماني شكل اما سريع

با رصـد مطالعـات قبلـي،     ]33[لاك و لاتهم . دانند در نظر گرفته و رضايت را بخشي از تعهد مي
هرچند رضايت، تنهـا  رسد،  مي نتيجه گرفتند تأثير رضايت شغلي بر تعهد سازماني، منطقي به نظر

شغلي و تعهد سـازماني   نشان داد كه رضايت ]22[مطالعه عليّ گرگسون . كننده تعهد نيست تعيين
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 طبق مطالعات گذشته، فـرض . خدمت گنجانده شوند كننده ترك بيني هاي پيش بايد هر دو در مدل

  .خدمت استتعهد سازماني، عامل ميانجي در رابطه رضايت شغلي و نيت ترك ) ي: شود مي

  روش تحقيق
گيـري كـاربردي، رويكـرد كمـي بـه       تحقيق حاضر در راستاي مكتب فلسفي اثبات گرايي، جهت

بـه صـورت    1388ايـن تحقيـق در سـال    . پژوهش، و با استراتژي پيمايش صورت گرفتـه اسـت  
 نفري تصادفي از كاركنان سازمان مركزي دانشگاه پيام نور، به عنـوان  187مقطعي و روي نمونه 

  .تنها مرجع آموزش باز و از راه دور ايران انجام شد
نيـت  . اسـتفاده گرديـد  ) به روش خوداظهاري(براي گردآوري اطلاعات متغيرها از پرسشنامه 

؛ ]48[شـاخص   پنجبا  شناختي روان؛ نقض قرارداد ]41][39[ شاخص چهارترك خدمت با اقتباس 
؛ و تعهد سازماني با ]43[شاخص  يازدهبا ؛ عدالت سازماني ]18[شاخص هشت حمايت سازماني با 

از افراد خواسته شد با اسـتفاده از  . عملياتي شدند ]45[گزينه در دو بعد احساسي و مستمر  شانزده
. ها اعلام كنند نگرش خود را نسبت به شاخص) كاملاً موافق=5كاملاً مخالف و =1(تايي  5طيف 

شاخص  سهبه ) راضي=5ناراضي و =1(يف پنج تايي ، از افراد خواسته شد با استفاده از طدرنهايت
ها، ابتدا  سرانجام در تحليل داده. پاسخ دهند ]41][15[رضايت شغلي جزئي و يك شاخص كلي از 

ي هر متغير مكنون صورت گرفته، و در صورت رعايـت  ها شاخصتحليل عاملي تأييدي جدا روي 
  .رگرسيون چندگانه بررسي شدسنجي، روابط متغيرهاي مكنون در قالب  الزامات روان

  نتايج و دستاوردها
سازي معادلات ساختاري تحـت برنامـه آمـاري ليـزرل      براي آزمون مدل تحقيق، از تكنيك مدل

با انتخاب ماتريس كوواريانس و روش حـداكثر هماننـدي بـه عنـوان     . استفاده شد) 53/8نسخه (
، نتـايج تحليـل عـاملي تأييـدي نشـان داد كـه يكـي از        ها شاخصهاي ورود داده و برآورد  روش

و هم غيرمعنادار بوده؛ و از  6/0ي تعهد احساسي هم داراي بار عاملي استاندارد كمتر از ها شاخص
. ي اندازه گيري تعهد مستمر نيز بسيار نامناسب استها شاخصطرفي، سازگاري دروني مربوط به 

ي تعهد مستمر و يك شاخص از ها شاخصبود مجموع  رويهم رفته براي بهبود برازش مدل، لازم
اجراي مدل ليزرل در مرتبه دوم، نشان داد در . تعهد احساسي حذف شده و مجدداً مدل اجرا گردد

بـوده، و ثانيـاً    6/0بزرگتـر از مقـدار حـداقلي    ) λ(مدل اندازه گيري، اولاً تمامي بارهاي عـاملي  
  . معنادار هستند همگي داراي مقادير
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  مدل اندازه گيري) روايي و پايايي(سنجي  مشخصات روان .1جدول
 λ  T-V AVE  CR  مشخصات روان سنجي/  ها گزينه  

ت سازماني ادراك شده
حماي

  

دانشگاه پيام نور به نقش و سهيم بودن من در حيـات و گـردش
  47/0  26/10  68/0  .دهد امور بها مي

566/0  912/0  

هاي مضـاعف و فراتـر از نقـش مـندانشگاه از تلاشمسئولان
  66/0  16/13  81/0  .كنند قدرداني نمي

ي من توجهيهاها و گلايهمسئولان دانشگاه پيام نور به ناراحتي
  56/0  64/11  75/0  .ندارند

هاي مـرا در اتخـاذ تصـميماتمسئولان دانشگاه اهداف و ارزش
  58/0  90/11  76/0  .مدنظر دارند

اگر مشكلي پيش بيايد، مسئولان دانشگاه پيام نور از من حمايت
  58/0  99/11  76/0  .مي كنند

در صورت اشتباه سهوي، مسئولين دانشگاه آن را آلـت سـرزنش
  52/0  03/11  72/0  .دهند قرار نمي

اگر قصد ترك خدمت داشته باشم، مسئولان مرا ترغيب به ماندن
  58/0  91/11  76/0  .مي نمايند

به گمان مسئولان دانشگاه، شخص ديگري هم مي تواند كار مرا
  59/0  04/12  77/0  .انجام دهد

ض قرارداد رواني
نق

  

ي دانشگاه در بدو اسـتخدام، تـاكنون محقـقهاتقريباً تمام وعده
  50/0  25/10  71/0  .گرديده است

504/0  836/0  

بـدو اسـتخداميهـاانگار، دانشگاه به دنبال محقق ساختن وعده
 .است

74/0  99/10  55/0  

يش، نشـانهـازيادي براي تحقق وعـدهدانشگاه تاكنون، تلاش
 .داده است

72/0  43/10  51/0  

 48/0  03/10  69/0 .در قبال كارهايم، آنچه كه از قبل قرار بود را دريافت نكرده ام
ي خود، حتي حقوق اوليه مـرا نقـضهادانشگاه، بسياري از وعده

  .كرده است
69/0  89/9  47/0  

ت توزيعي
عدال

  

 45/0  71/9  67/0 .بندي كاري من، عادلانه و منصفانه است زمان

522/0  845/0  

 49/0  32/10  70/0 .كنم ميزان پرداختي حقوق و مزايا به من، عادلانه است فكر مي
 55/0  14/11  74/0 .كاري من، كاملاً عادلانه باشد)بار(كنم كه ظرفيت مي فكر

 53/0  82/10  73/0 .گيرم، كاملاً منصفانه هستندميهايي كه من از دانشگاه پاداش
هاي محوله به من، عادلانهكنم اختيارات و مسئوليتمياحساس
  59/0  68/11  77/0  .هستند
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 مدل اندازه گيري) روايي و پايايي(سنجي  مشخصات روان .1جدولادامه 

 λ  T-V AVE  CR  مشخصات روان سنجي/  ها گزينه  

ت روي
عدال

 ه
اي

  

تصميمات شغلي مديرم، بدون سوگيري و احيانـاً تبعـيض اتخـاذ
  41/0  35/9  64/0 .گردد مي

524/0  867/0  

ي كاركنـان گـوشهـامديرم پيش از اخـذ تصـميم، بـه دغدغـه
  60/0  99/11  77/0 .دهد ميفرا

صــحيح و كــاملي رامــديرم، جهــت اتخــاذ تصــميم، اطلاعــات
  69/0  30/13  83/0 .كندميگردآوري

 62/0  24/12  78/0 .دهدميمديرم به محض درخواست، اطلاعات اضافي را ارائه
تمامي تصميمات شغلي، يكسان در ميان همه كاركنان بكار برده

  42/0  50/9  65/0 .شوند مي
خـود توضـيحافراد اجازه دارند درباره تصميمات شـغلي از مـدير

  42/0  42/9  65/0 .بخواهند

تعهد احساسي
  

برايم اهميـت(اين دانشگاه معناي شخصي زيادي براي من دارد
  43/0  59/9  65/0  ).دارد

506/0  877/0  

 49/0  41/10  70/0 .احساس تعلق خاطر و دلبستگي قوي به اين دانشگاه ندارم
در اين دانشگاهخوشحال مي شوم از اينكه بقيه مدت شغلي ام را

  56/0  54/11  75/0 .بگذرانم
احساسي مبني بر اينكه اين دانشگاه، بخشي از خانواده من است،

  65/0  72/12  80/0  .ندارم
 59/0  98/11  77/0 .احساس وابستگي هيجاني و عاطفي به اين دانشگاه ندارم

لذتاز مطرح كردن دانشگاه پيام نور نزد ديگران در خارج از آن،
  45/0  93/9  67/0 .مي برم

 39/0  97/8  62/0 .حقيقتاً، مشكلات اين دانشگاه را مشكلات خودم مي پندارم

ت
ترك خدم

دنبال راهي براي پايان دادن بـه خـدمت در ايـن دانشـگاه اغلب  
  46/0  ---   68/0 .هستم

 66/0  22/9  81/0 .دمدت دوست دارم در اين دانشگاه كار كنمبراي بلن  809/0  518/0
 60/0  92/8  77/0 .احتمال اينكه در اين دانشگاه بمانم خيلي كم است

 36/0  20/7  60/0 .ي شغلي ديگر هستمهادر حال بررسي گزينه

ت شغلي
رضاي

 62/0  75/11  78/0 چقدر از نوع كاري كه انجام مي دهيد رضايت داريد؟  

 45/0  53/9  67/0 رضايت داريد؟هاي دانشگاهچقدر از پرداخت  817/0  530/0
 64/0  08/12  80/0 هاي ترفيع و آموزش چقدر رضايت داريد؟از فرصت

 42/0  12/9  65/0 در مجموع، چقدر از شغل خود رضايت داريد؟

و باگوزي و يـي   ]20[با استفاده از پيشنهادات فورنل و لاركر  ها ضرايب روايي و پايايي گزينه
معادل پايـايي تركيبـي،    CR( آورده شده است  1ي  شمارهمحاسبه گرديده و نتايج در جدول  ]3[

AVE  ،2معادل ميانگين واريانس استخراجيR       معادل پايايي گزينـه، لانـدا معـادل بـار عـاملي



  35  ــــــــــــــــــــــــــــــ ....عوامل مؤثر بر نيت ترك خدمت كاركنان در سازمان مركزي
  

ميـانگي   اي، تركيبـي، و  پايـايي در سـه سـطح گزينـه    ). معادل معناداري اسـت  T-Vاستاندارد، و 
اگر . واريانس استخراجي و روايي همگرا بر اساس مقدار و معناداري بارهاي عاملي محاسبه گرديد

و ميانگين واريانس استخراجي براي هر متغيـر  ) بارعاملي به توان دو(اي هر شاخص  پايايي گزينه
بارهـاي   ؛ و7/0هر متغيـر مكنـون بزرگتـر مسـاوي     ) CR(؛ پايايي تركيبي 5/0مكنون بزرگتر از 

هاي پايايي و روايي رعايت شده است كـه   باشند، آنگاه ملاك 6/0معنادار بزرگتر از  طور بهعاملي 
  . كند مي مقادير جدول همين امر را تأييد

توان به بررسي روابـط ميـان متغيرهـاي مكنـون در      مي گيري، اكنون پس از تأييد مدل اندازه
اعـداد روي خطـوط،   . آورده شـده اسـت   1شماره دار مدل ساختاري پرداخت كه نتايج آنها در نمو

نشانگر ضريب استاندارد، و عدد زير نيت ترك خدمت، نشانگر مقدار تبيـين واريـانس ايـن متغيـر     
؛ اي هاز يك طرف، در حالت مستقيم، عدالت روي. واسطه حضور مجموع متغيرهاي مستقل است هب

احساسـي بـر نيـت تـرك خـدمت اثـر        و در حالت غيرمستقيم، حمايت سازماني از طريـق تعهـد  
نتـايج مربـوط بـه    . معناداري نداشتند ولي ساير روابط مستقيم و غيرمستقيم مفروضه تأييد شـدند 

از . آورده شـده اسـت   2شـماره  مستقيم، و كـل در جـدول   ا در حالت مستقيم، غيرضرايب مسيره
تـوان بـه عـدالت، نقـض      مـي  درصد از علل نيت ترك خدمت را 54طرف ديگر، نتايج نشان داد 

، بررسـي  درنهايـت . قرارداد رواني، حمايت سازماني، رضايت شغلي، و تعهـد سـازماني نسـبت داد   
 نسـبت  بـه نشان داد مدل نظري پيشـنهادي، بـرازش   ) 3شماره  جدول(ي برازش مدل ها شاخص

 ـ. ي تجربي داردها قابل قبولي با داده يكن، سـاير  هرچند كه مقدار آماره كاي مربع معنادار است، ل
  . دهند كه مدل برآوردي را داراي برازش با مدل نظري بدانيم مي ي برازش اجازهها شاخص
  

  
  مدل ساختاري تحقيق. 1نمودار 
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  اثرات مستقيم، غير مستقيم، و كل متغيرها در مدل ساختاري .2جدول

  اثركل  اثر غيرمستقيم متغير ميانجي اثر مستقيم متغير مستقل
  -182/0  غيرمعنادار  تعهد احساسي  -182/0  حمايت سازماني
  -206/0  -0303/0  تعهد احساسي  176/0  نقض قرارداد
  -23/0  -0495/0  رضايت شغلي  -180/0  عدالت توزيعي

  -065/0  -065/0  رضايت شغلي  غيرمعنادار  اي هعدالت روي
  -223/0  051/0  تعهد احساسي  -172/0  رضايت شغلي
  -50/0  -----   -----   -5/0  تعهد احساسي

 

  هاي برازندگي مدل برآوردي شاخص .3جدول
  نتيجه دامنه قابل قبول مقدار عنوان نشانگر

  برازش  0.06كمتر از   RMSEA(  049/0(جذر برآورد واريانس خطاي تقريب 
  برازش  0.06- 0.1بين   RMSEA 056/0-042/0فاصله اطمينان براي 

  برازشعدم  0.05بزرگتر از  000/0  عدم معناداري كاي مربع
  برازش 3يا  2كمتر از   44/1  نسبت كاي مربع به درجه آزادي

  برازش  0.80بزرگتر از   85/0  شاخص نيكويي برازش
  برازش  0.80بزرگتر از   82/0 شاخص نيكويي برازش تعديل يافته

  برازش  0.80بزرگتر از   89/0 شاخص برازش هنجار يافته
  برازش  0.80از  بزرگتر  96/0 اي هشاخص برازش تطبيقي يا مقايس
  برازش  0.08كوچكتر از   SRMR(  069/0(ريشه ميانگين باقيمانده استاندارد شده 

  
. نشان داد كه رابطه مستقيم مثبتي با نيت ترك خدمت افـراد دارد  شناختي رواننقض قرارداد 

 تخطي سازمان از قراردادهاي نانوشته بدو استخدام ضمن داشتن رابطه منفي بـا تعهـد سـازماني،   
گيري نيـت تـرك خـدمت     تواند تعهد سازماني را كاهش داده و اين تعهد اندك منجر به شكل مي
از طرفي، حمايت سازماني داراي رابطه معنادار منفي با نيت ترك خدمت بوده و اگر كاركنان . شود

 ـ   عمـل  ه احساس كنند كه سازمان از آنها در تمامي ابعاد كاري و ابعاد زندگي شخصـي حمايـت ب
هاي آنها بوده، و از خروج آنها متضرر شده و خود سازمان نيـز بـر    ، قدردان زحمات و تلاشآورده

همچنين، حمايت سـازماني  . آيد به فكر ترك سازمان بيفتند مي اين واقف است، آنگاه كمتر پيش
تواند از طريق تعهد احساسي بر نيـت   نشان داد كه با تعهد احساسي رابطه معناداري نداشته و نمي

در مجموع، از ديدگاه مبادله اجتماعي، اگر افـراد حمايـت سـازماني را در    . رك خدمت اثر بگذاردت
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هاي آنها صحه بگذارد، آنگـاه افـراد در كمتـرين     پشت سر خود احساس كرده و سازمان به تلاش
حالت، فكر ترك سازمان را به ذهن خود راه نداده و بدين وسيله، حمايت سازماني ادراك شـده را  

برعكس، اگر سازمان به تعهدات شغلي پايبند نبوده و انتظارات كاركنان خـود را  . نمايند مي فيتلا
  .افتند مي برآورده نسازد، آنگاه اين افراد در جواب، به فكر ترك خدمت

گوينـد كـه عـدالت تـوزيعي در مقايسـه بـا عـدالت         مي ]36][19[ درباره نتايج عدالت، برخي
ي براشـير و همكـاران   هـا  يافته. رضايت شغلي و نيت ترك خدمت دارداي، رابطه بيشتري با  رويه

همسو با مطالعات قبلـي، نتـايج تحقيـق    . نيز گواه بر اين موضوع است ]42[و نديري و تانووا  ]4[
عدالت توزيعي در حالت مستقيم با نيت ترك خدمت رابطه معنـادار دارد؛  تنها حاضر نيز نشان داد 

غيرمستقيم و از طريـق رضـايت شـغلي، بـر نيـت تـرك        طور به، اي هيهرچند عدالت توزيعي و رو
در مجموع، با آنكه ادراك عدالت يكي از عوامل اصلي ترك خدمت مشاهده . گذارند مي خدمت اثر

 توانـد بهتـر از عـدالت در    مي رسد احساس عدالت در توزيع منابع مالي و كاري مي به نظر اماشد، 
  .نمايد  بيني پيشنحوه توزيع منابع مالي و كاري، نيت ترك خدمت افراد را 

) از طريق تعهد احساسي(حاضر نشان داد رضايت شغلي مستقيم و غيرمستقيم  پژوهشنتايج 
رابطه معناداري با نيت ترك خدمت دارد كه با بسياري از تحقيقات قرابـت و همخـواني نزديكـي    

خـدمت    تـرك   شود رضايت شغلي فقط بر نيـت  البته، اذعان مي. ]49][47][42][39][26][8[ دارد
آيـد،   كـه از ادبيـات نظـري برمـي     گونـه  تأثير آن بر ترك خدمت واقعي، آن اماتأثير معنادار دارد؛ 

گوينـد رضـايت شـغلي،     مي ]45[در اين رابطه، پورتر و همكاران . تواند درست و معنادار باشد نمي
شغل خاص باشد اما نارضايتي شرط كافي براي ترغيـب افـراد بـه    واكنش احساسي گذرا به يك 

  . ترك شغل و خاتمه دادن به همكاري با سازمان نيست
، نتايج مدل حكايت از آن داشت كه تعهد احساسي، بيشترين ضريب اسـتاندارد را در  درنهايت

راتحليل تـت و  هرچند، ف. دهد مي نيت ترك خدمت نشان بيني پيشمقايسه با ساير متغيرها، براي 
تـرك خـدمت از روي رضـايت شـغلي،      بيني پيشمطالعه نشان داد قدرت  155بر روي  ]51[مير 

از طرفي، اين متغير نشـان داد  . ترك خدمت از روي تعهد سازماني است بيني پيشبيشتر از قدرت 
 بـا نيـت تـرك    شـناختي  روانتواند عامل ميانجي در رابطه رضايت شغلي و نقض قـرارداد   مي كه

تعهد سازماني بالا ممكن است نيات فرد براي تداوم همكاري در سـازمان را تبيـين   . خدمت باشد
كند ليكن ممكن است كاملاً نتواند ساير عوامل احتمالي مؤثر بر انگيزه فرد براي رفتن يا مانـدن  

در حاليكـه تعهـد بـالا ممكـن     . ]7[را تبيين نمايد ) نظير حمايت سازماني يا زمان كاري منعطف(
است همواره دال بر انگيزه ماندن در سازمان نباشد، تعهد اندك نشانگر نيت ترك سازمان بـوده و  



  1391 بهار، 9 شماره ،4 دوره ،ॠدশୌࢌ دوਠॻی  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  38

  
كند  مي ترك خدمت كاركنان داراي تعهد اندك را مطرح بيني پيشهمين امر، قوت متغير تعهد در 

]49[ .  

  ها و پيشنهادها مضامين، محدوديت
هـا و نيـز مراكـز آموزشـي و      هـاي مهمـي را بـراي دانشـگاه     امين و دلالتنتايج اين تحقيق، مض

نيـت تـرك خـدمت     بيني پيشترين عامل در  در وهله نخست، تعهد سازماني، مهم. پژوهشي دارد
توانـد   مـي  ، ماهيت كار و ساير ابعاد شغليها پرداخت، دوم، رضايت از ترفيع و ارتقا. ستكاركنان ا

سوم، بر اساس تئوري مبادله اجتمـاعي، اگـر   . ترك خدمت افراد باشدعامل ديگري در تبيين نيت 
سازمان از كاركنان حمايت و پشتيباني كاري و معيشتي بعمل آورد، افراد در كمتـرين حالـت، بـه    

چهارم، عـدم بـرآورده سـاختن انتظـارات     . مانند مي پاس اين حمايت و پشتيباني، در سازمان باقي
ي مشـاغل  وجو جستدم پايبندي آنها به سازمان شده و در نتيجه شغلي افراد موجب دلگيري و ع

، هرچند ممكن است مستقيماً به ترك سـازمان مبـادرت نورزنـد،    درنهايت. ديگر را به همراه دارد
  . تواند خود را در قالب كم كاري، غيبت، و سستي نشان دهد مي ليكن اين نيت ترك خدمت

مـثلاً مقطعـي بـودن، خطـاي     ( وجـود داشـت   حاضر پژوهشهايي كه در  براساس محدوديت
چندين پيشنهاد پژوهشي بـراي  ) گيري ابعاد تعهد، عدم دسترسي به آمار ترك خدمت واقعي اندازه

گيـري   براساس نگرش احساسي انـدازه  تنهااز آنجا كه تعهد سازماني . گردد مي مطالعات آتي ارائه
هـاي   در مـدل ) مستمر و هنجـاري (آتي لازم است به نقش ساير ابعاد تعهد  هاي پژوهششد، در 

ماندن افراد در سازمان براي پيشگيري از ترك خـدمت كـافي    تنهادوم، . ترك خدمت توجه شود
رو، بهتر  از اين. مانند، دلبستگي شغلي نيز داشته باشند مي نيست، بلكه بايد افرادي كه در سازمان

، آزمـون  درنهايـت . ، عنصر دلبستگي شغلي نيز لحـاظ گـردد  پژوهشاي اين است در كنار متغيره
 بـه آنهـا   هايي كه در ايـن پـژوهش   رابطه نيت ترك خدمت و ترك خدمت واقعي در كنار محرك

   .را محك جدي بزند ها يافته بيني پيشتواند قوت  مي اشاره شد،
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