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هاي محيط كار و حمايت اجتماعي ادراك شده بر قصد اثر ويژگي
گري خشنودي شغلي و فرسودگي عاطفيترك شغل با ميانجي
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چكيده
محيط كار و حمايت اجتماعي ادراك شده بر قصد هاي  بررسي اثر ويژگي،هدف پژوهش حاضر

309 اين پژوهش شامل ينمونه. گري خشنودي شغلي و فرسودگي عاطفي بودترك شغل با ميانجي
ابزارهاي .نفر از كاركنان اقماري شركت ملي حفاري ايران بود كه به روش تصادفي ساده انتخاب شدند

ي ادراك شده، اعتماد به مديريت ارشد، عدالت توزيعي  امنيت شغلهاينامهمورد استفاده شامل پرسش
ادراك شده، تبادل اطلاعات، حمايت اجتماعي ادراك شده، خشنودي شغلي، فرسودگي عاطفي و قصد 

و با استفاده ) SEM(ارزيابي الگوي پيشنهادي از طريق الگويابي معادلات ساختاري . بودندترك شغل 
جهت آزمودن اثرهاي .  انجام گرفت16 ويراست AMOS و 16 ويراست SPSSاز نرم افزارهاي 

ها نشان دادند كه الگوي يافته. اي در الگوي پيشنهادي از روش بوت استراپ استفاده شدواسطه
دار برازش بهتر از طريق حذف مسيرهاي غيرمعني. ها برخوردار استپيشنهادي از برازش خوبي با داده

هاي محيط كار و همچنين روابط غيرمستقيم ويژگي.شدو همبسته كردن خطاهاي يك مسير حاصل 
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حمايت اجتماعي ادراك شده با قصد ترك شغل از طريق خشنودي شغلي و فرسودگي عاطفي مورد 
.ندتأييد قرار گرفت

قصد ترك ، فرسودگي عاطفي، حمايت اجتماعي ادراك شده، خشنودي شغلي: واژگانكليد

هاي محيط كارويژگي،شغل

مقدمه

ها در عصر تكنولوژي و رقابت امروزه مستلزم داشتن كاركناني  گرفتن سازمانپيشي

ها ممكن است سطوح خستگي و رقابت سازمان. باشدمتخصص و با انگيزه براي ادامه كار مي

ي رقابت سازمان موجب گرديده كه پديده. )a2000، 1مور(فرسودگي كاركنان را افزايش دهد

از قبيل كاهش خشنودي شغلي اين رقابت، ي  به پيامدهاو تحقيقات رااغلب متخصصان 

و ) 2002، 3ورسون و والشديري، آي(گيري كاركن، كناره)1995، 2بورك و گرينگلس(

ها در صورتي  البته رقابت و پيشي گرفتن سازمان.سوق دهد) a2000مور، (افزايش ترك شغل

 وجود 4شناختين قراردادهاي رواناثرات منفي بر كاركنان ندارد كه بين كار كردن و سازما

.داشته باشند

اين معامله مشخص .  سازمان استتوافقي آشكار بين فرد وشناختي،قراردادهاي روان

افراد انتظار دارند . كند كه هر يك از طرفين، انتظار دارند چه چيزي بدهند و به دست آورندمي

انگيز داشته باشند تا  برهاي پيشرفت و كار چالشم، فرصتحقوق، مقام، حس احترا

ها انتظار دارند كه زمان، انرژي، استعداد و وفاداري افراد را سازمان. شان برآورده شودنيازهاي

هرگاه انتظارات كاركنان در سازمان برآورده نشود، . به منظور تحقق اهداف خود، دريافت كنند

ي بر خلاف منافع سازمان انجام كاركنان نيز ممكن است به تعهدات خود عمل ننمايند، رفتارهاي

شود،  از عمل متقابل كم مي كاركنهنگامي كه انتظارات. دهند يا به دنبال شغل ديگري بروند

، 5رابينسون و روسو(شناختي از قبيل ناخشنودي گيري رفتاري و روان كناره بهممكن است

1-  Moore 
2-  Burke & Greenglass
3-  Deery, Iverson, & Walsh
4-  psychological contracts
5-  Robinson & Rousseau
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41 ...گريهاي محيط كار و حمايت اجتماعي ادراك شده بر قصد ترك شغل با ميانجياثر ويژگي

و غيبت ) 1994، 1گازو، نونام و الرون(، قصد ترك سازمان و ترك شغل واقعي )1994

.بينجامد) 1996، 2و شافليگيورتس(

تورسن، كاپلان، (دهد مينشانسازمانتركبرايراكاركنانتمايلشغل،تركقصد

نشان دادند كه اندازه ) 2000 (4هوم و گارتنرگريفت، . )3،2003بارسكي، وارِن و دكرمونت

بيني هي بيشتر از قدرت پيشان قابل توجترك بر رفتار ترك شغل واقعي به ميزاثر قصد 

.باشدكنندگي ديگر عوامل مربوط به شغل مي

امنيت شغلي ادراك شده، اعتماد به مديريت ارشد، ( محيط كار يادراكات كاركنان درباره

شناختي آنها را ، احساسات روان)5ادراك شده و تبادل اطلاعات كاركنعدالت توزيعي

، 6مك نايت، فيليپس و هاردگريو(گذاردشان تأثير مي بنابراين بر ترك شغلبيني كرده،پيش

 محيط كار با خشنودي از زندگي، گوناگوناند كه ابعاد مطالعات متعدد نشان داده). 2009

؛ 2004، 7گارلند(فرسودگي شغلي و قصد ترك شغل در بين كاركنان بخش درمان مرتبطند 

دريافتند كه ) 2009(مكاران نايت و همك،همچنين). a2005و باكر، ، هوگان، پائولين8لامبرت

كنند وبيني مي عاطفي كاركنان را پيشهاي محيط كار، خشنودي شغلي و فرسودگيويژگي

.نمايدبيني ميخشنودي شغلي قصد ترك شغل را پيش

حمايت . باشدايت اجتماعي ادراك شده مي، حمبين ديگر در اين پژوهشپيشمتغير 

باورهاي كاركن نسبت «همكار ادراك شده به ترتيب به عنوان سرپرست ادراك شده و حمايت 

را براي آنها ) ط به كارمربو(اي  و همكاران مساعدت عاطفي و وسيلهبه ميزاني كه سرپرستان

باكر (منابع شغلي - مبتني بر مدل الزامات). 1985، 9تويتس( تعريف شده است »آورندفراهم مي

و مدل ترك شغل پرايس و ) 2001،  و شافلي11ناكرينردمروتي، باكر، ؛ 2007، 10و دمروتي

1-  Guzzo, Noonam, & Elron 
2-  Geurts, & Schaufeli
3- Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren, & De Chermont
4-  Griffeth, Hom, & Gaertner
5-  employee information sharing
6-  Mcknight, Philips, & Hardgrave 
7-  Garland
8- Lambert, Hogan, Paoline, & Bakker
9-  Thoits
10- Demerouti
11-  Nachreiner
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ير آن را بر سه مسير براي حمايت اجتماعي مورد بررسي قرار گرفته است كه تأث) 1981 (1مولر

ل گير در مقاببه عنوان ضربه) ببه طور مستقيم، ) الف: دهندقصد ترك شغل نشان مي

پوماكي، دلونگيس، فري، .  شغليمستقيم از طريق خشنوديبه طور غير) گرانباري شغلي و ج

نقش حمايت اجتماعي را در ترك شغل معلمان جديد مورد بررسي ) 2010 (2شورت و ووهرل

ها نشان دادند كه معلمان با حمايت اجتماعي بالاتر در مواجهه با گرانباري يافته. قرار دادند

 اجتماعي به طور همچنين، حمايت. تري هستندكاري بالاتر، داراي قصد ترك شغل پايين

مولكي، جاراميلو و . شتغيرمستقيم از طريق خشنودي شغلي با قصد ترك شغل رابطه دا

عاطفي منجر به خشنودي شغلي نشان دادند كه سطح بالاتري از فرسودگي ) 2006(3لوكاندر


- 28/0 و t=-31/0(تر پايينβ 5/6 ( كاركنانشود كه به طور مثبت بر تعهد سازمانيمي)t



78/0وβ (گذاردتأثير مي.

هاي محيط كار و حمايت ين اثر مستقيم و غيرمستقيم ويژگي تعي،هدف از پژوهش حاضر

. بر قصد ترك شغل است) از طريق خشنودي شغلي و فرسودگي عاطفي(اجتماعي ادراك شده 

 الگوي پيشنهادي يمبناي ارائه. دهد پژوهش حاضر را نشان ميالگوي پيشنهادي، 1شكل 

وهش حاضر بر اين امر استوار است كه آيا ادراكات كاركنان از محيط كار و حمايت پژ

گيري قصد تواند بر شكلمي) به طور مستقيم و غيرمستقيم(كنند اجتماعي كه آنها دريافت مي

گذارد؟بترك شغل در آنها اثر 

هاي پژوهشفرضيه

.ندهاي محيط كار اثر مثبت مستقيم بر خشنودي شغلي دارويژگي.1

.هاي محيط كار اثر منفي مستقيم بر فرسودگي عاطفي دارندويژگي.2

.حمايت اجتماعي ادراك شده اثر مثبت مستقيم بر خشنودي شغلي دارد.3

.حمايت اجتماعي ادراك شده اثر منفي مستقيم بر فرسودگي عاطفي دارد.4

.خشنودي شغلي اثر منفي مستقيم بر قصد ترك شغل دارد.5

.بت مستقيم بر قصد ترك شغل داردفرسودگي عاطفي اثر مث.6

1- Price & Mueller
2-  Pomaki, DeLongis, Frey, Short, & Woehrle
3- Mulki, Jaramillo, & Locander
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43 ...گريهاي محيط كار و حمايت اجتماعي ادراك شده بر قصد ترك شغل با ميانجياثر ويژگي

هاي محيط كار و حمايـت اجتمـاعي ادراك     الگوي پيشنهادي اثر مستقيم و غيرمستقيم ويژگي       .1شكل

شغلشده بر قصد ترك

.هاي محيط كار اثر منفي مستقيم بر قصد ترك شغل دارندويژگي.7

.حمايت اجتماعي ادراك شده اثر منفي مستقيم بر قصد ترك شغل دارد.8

بر قصد ترك ) از طريق فرسودگي عاطفي(هاي محيط كار اثر منفي غيرمستقيم ويژگي.9

.شغل دارند

بر قصد ترك ) از طريق خشنودي شغلي(هاي محيط كار اثر منفي غيرمستقيم  ويژگي.10

.شغل دارند

بر ) از طريق فرسودگي عاطفي( حمايت اجتماعي ادراك شده اثر منفي غيرمستقيم .11

.قصد ترك شغل دارد

بر ) از طريق خشنودي شغلي(حمايت اجتماعي ادراك شده اثر منفي غيرمستقيم .12

.قصد ترك شغل دارد
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روش

گيري آماري، نمونه و روش نمونهيجامعه

) رسمي و پيمانكاري( آماري در اين پژوهش شامل تمامي كاركنان اقمارييجامعه

با استفاده از . اندنفر بوده حدود هفت هزار 1390 كه در سال بودشركت ملي حفاري ايران 

گيري تصادفي ساده، از ميان كاركناني كه داراي مدرك تحصيلي زيرديپلم و بالاتر روش نمونه

 نفر جهت تعيين اعتبار و پايايي ابزار پژوهش 70 نفر به عنوان نمونه اصلي و 350 تعداد ،بودند

 و انحراف معيار آن 33ميانگين سني افراد شركت كننده در پژوهش حاضر . شدندانتخاب 

. سال بود63/7

ابزارهاي پژوهش

در پژوهش حاضر براي سنجش امنيت شغلي :ي امنيت شغلي ادراك شدهپرسشنامه)1

7ها روي مقياس پاسخ. استفاده گرديد) 1997(نايت اي مكادراك شده از مقياس سه ماده

اين پرسشنامه براي . دشونمشخص مي) بسيار موافق (7تا ) بسيار مخالف (1اي از درجه

نايت و مك. بار جهت استفاده در اين پژوهش ترجمه و براي اجرا تنظيم شده استنخستين 

جهت تعيين اعتبار اين مقياس . اند گزارش كرده93/0ضريب پايايي آن را ) 2009(همكاران 

ستگي ضريب همب. اي محقق ساخته استفاده گرديدمادهي تك در مطالعه حاضر از يك سنجه

همچنين، ضرايب . بود) ��01/0 (57/0 اين مقياس و پرسش كلي يآمده بين نمرهبه دست 

. محاسبه شد68/0 و 71/0پايايي اين مقياس با استفاده از آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب 

اعتماد به مديريت ارشد با استفاده از مقياس :ي اعتماد به مديريت ارشدپرسشنامه)2

1اي از  درجه7ها روي مقياس پاسخ. مورد ارزيابي قرار گرفت) 1997(نايت  مكايچهار ماده

بار جهت اين پرسشنامه براي نخستين. شوندمشخص مي) بسيار موافق (7تا ) بسيار مخالف(

) 2009(نايت و همكاران مك. استفاده در اين پژوهش ترجمه و براي اجرا تنظيم شده است

ي در پژوهش حاضر براي بررسي اعتبار سازه. اندزارش نموده گ95/0ضريب پايايي آن را 

. اي محقق ساخته استفاده گرديدماده تك يي اعتماد به مديريت ارشد، از يك سنجهپرسشنامه

. بود) ��01/0 (74/0ي اين مقياس و پرسش كلي آمده بين نمرهضريب همبستگي به دست 
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45 ...گريهاي محيط كار و حمايت اجتماعي ادراك شده بر قصد ترك شغل با ميانجياثر ويژگي

 و 88/0ده از آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب همچنين، ضرايب پايايي اين مقياس با استفا

. محاسبه شد85/0

در اين پژوهش جهت سنجش عدالت :ي عدالت توزيعي ادراك شدهپرسشنامه)3

هاي اصلي اين ماده. استفاده شد) 1986(توزيعي ادراك شده از مقياس پرايس و مولر 

ان عدالت ادراك شده در براي ارزيابي ميز) 1998 (1 كول و اسكات-پرسشنامه توسط منصور

اين مقياس شامل پنج ماده . موقعيت كاري براي كاركن در مقايسه با همكاران اصلاح شدند

) بسيار موافق(5تا ) بسيار مخالف (1اي از  درجه5است كه پاسخ به آنها روي مقياس 

اين پرسشنامه براي نخستين بار جهت استفاده در اين پژوهش  ترجمه و. شودمشخص مي

اند به دست آمده94/0 تا 75/0ضرايب آلفاي اين مقياس از . براي اجرا تنظيم شده است

جهت تعيين اعتبار اين ). 1992، 2؛ مك فارلين و اسويني1998 كول و اسكات، - منصور(

ضريب . اي محقق ساخته استفاده گرديدماده تك يمقياس در مطالعه حاضر، از يك سنجه

ضرايب . بود) ��01/0 (52/0ن نمره اين مقياس و پرسش كلي آمده بيهمبستگي به دست 

 به دست 71/0 و 72/0پايايي اين مقياس با استفاده از آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب 

.آمدند

در پژوهش حاضر جهت سنجش متغير تبادل اطلاعات :ي تبادل اطلاعاتپرسشنامه)4

اي از  درجه7ها روي مقياس پاسخ. اده شداستف) 1997(نايت اي مككاركن، از مقياس سه ماده

اين پرسشنامه براي نخستين بار براي . شودمشخص مي) بسيار موافق (7تا ) بسيار مخالف (1

) 2009(نايت و همكاران مك. استفاده در اين پژوهش ترجمه و براي اجرا تنظيم شده است

ي حاضر جهت تعيين اعتبار اين عهدر مطال. اند اعلام كرده88/0ضريب پايايي اين پرسشنامه را 

ضريب همبستگي به دست . اي محقق ساخته استفاده گرديدمادهي تك مقياس از يك سنجه

ضرايب پايايي اين مقياس با . بود) ��01/0 (79/0ي اين مقياس و پرسش كلي آمده بين نمره

. به دست آمد73/0 و 79/0استفاده از آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب 

در اين پژوهش جهت سنجش حمايت :ي حمايت اجتماعي ادراك شدهپرسشنامه) 5

كه . استفاده شد) 2003؛ 2002 (3اي ون در هيدناجتماعي ادراك شده از مقياس هشت ماده

1-  Mansour- cole & Scott
2-  Mc Farlin & Sweeney 
3-  Vander Heiden
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ي ديگر به و چهار ماده» حمايت اجتماعي از سرپرست مستقيم«چهار ماده آن به سنجش ميزان 

اين پرسشنامه براي . اندتخصص يافته» عي از همكاران صميميحمايت اجتما«سنجش ميزان 

ون در هيدن، . نخستين بار جهت استفاده در اين پژوهش ترجمه و براي اجرا تنظيم شده است

ضريب آلفا كرونباخ )2010 (1كومرلينگ، وان دام، ون در شوت، استراين بهار و هاسلهورن

حمايت « و مقياس 87/0 تا 81/0را از » محمايت اجتماعي از سرپرست مستقي«مقياس 

در اين پژوهش، براي بررسي . اند گزارش كرده79/0 تا 72/0از » اجتماعي از همكاران صميمي

اي محقق ماده تك ياز يك سنجهي حمايت اجتماعي ادراك شده اعتبار سازه پرسشنامه

ين مقياس و پرسش كلي  ايآمده بين نمرهضريب همبستگي به دست . ساخته استفاده گرديد

43/0) 01/0P< (همچنين، ضرايب پايايي اين مقياس با استفاده از آلفاي كرونباخ و . بود

. محاسبه شد73/0 و 90/0تنصيف به ترتيب 

هش جهت سنجش خشنودي شغلي در اين پژو):2JIG(مقياس شغل به طور كلي ) 6

، 3ت، برانيك، گيبسون و پائولآيرونسون، اسمي (»شغل به طور كلي«اي  ماده18از مقياس 

اين آلفاي كرونباخ ) ؛ به نقل از ارشدي1988( و همكاران آيرونسون. استفاده شد) 1989

به ) 1386( بار توسط ارشدي مقياس براي نخستيناين . انددهكر گزارش 91/0مقياس را 

س، يك اين مقيا. ترجمه شده و اعتبار و پايايي مطلوبي براي آن گزارش شده استفارسي 

اسخگو را درباره شغلش ارزيابي مقياس خشنودي شغلي كلي است كه احساسات كلي پ

ه شغل وي را به طور كلي توصيف در صورتي كه كاركن موافق باشد كه آن ماد. كندمي

 و چنانچه نتواند در مورد آن »خير« ، در صورتي كه مخالف آن باشد، پاسخ »بله«كند، پاسخ مي

 جهت تعيين اعتبار اين ، حاضري در مطالعه.گزيندرا بر مي» دانمنمي«ي هگيرد، گزينتصميمي ب

ضريب همبستگي به دست . اي محقق ساخته استفاده گرديدماده تك يمقياس از يك سنجه

ضرايب پايايي اين مقياس با . بود) >01/0P (67/0 كلي پرسش اين مقياس و يآمده بين نمره

.ند به دست آمد87/0 و 92/0 تنصيف به ترتيب استفاده از آلفاي كرونباخ و

در پژوهش حاضر، جهت سنجش فرسودگي عاطفي : فرسودگي عاطفييپرسشنامه) 7

1- Ku¨mmerling, Van Dam, Van Der Schoot, Estryn-Be´har, & Hasselhorn
2-  Job in General Scale (JIGS)
3-  Ironson, Smith, Brannick, Gibson, & Paul
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 فرسودگي يپرسشنامهاز خرده مقياس فرسودگي عاطفيِ )  اصلي فرسودگي شغلييلفهؤم(

ي از ا درجه7ها روي مقياسشد كه داراي نه ماده است و پاسخ استفاده )1981 (1 مسلچشغلي

 بار در اين پژوهش  پرسشنامه براي نخستيناين. ندشوگذاري مينمره) هميشه (7تا ) هرگز (1

ضريب آلفاي ) 1981(مسلچ .  ترجمه و براي اجرا تنظيم شده است به فارسيتوسط محقق

از  فرسودگي عاطفي يپرسشنامهبراي بررسي اعتبار سازه .  گزارش نمود90/0كرونباخ آن را 

آمده بين ضريب همبستگي به دست . اي محقق ساخته استفاده گرديدماده تك يك سنجهي

 ضرايب پايايي اين مقياس ،همچنين. بود) >01/0P (53/0 كلي پرسش اين مقياس و ينمره

. محاسبه شد74/0 و 85/0با استفاده از آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب 

جش قصد ترك شغل از هش حاضر براي سندر پژو: قصد ترك شغليپرسشنامه) 8

ها روي مقياسي پاسخ. استفاده شد) 1979 (2اي كامن، فيچمن، جنكينز و كلشسه مادهمقياس 

 پرسشنامه براي اين. شوندمشخص مي) كاملاً موافق (7ا ت)  مخالفكاملاً (1اي از  درجه7

عتبار و پايايي مطلوبي به فارسي ترجمه شده است و ا) 1386( بار توسط ارشدي نخستين

) 1979( توسط كامن و همكاران 78/0ضريب آلفاي كرونباخ . براي آن گزارش شده است

 اعلام 78/0اي اين مقياس را ضريب آلف) 1998(چن و همكاران . براي آن گزارش شده است

ه  پرسشنامضرايب اعتبار قابل قبولي را براي اين) 1979(همچنين كامن و همكاران . اندكرده

 جهت تعيين اعتبار سازه از ، حاضريدر مطالعه). 1386به نقل از ارشدي، (گزارش نمودند 

ضريب .  استفاده شدداده،ي فرد به ترك شغل را نشان مي كلي كه ميزان تمايل كلپرسشيك 

 به علاوه، .بود) >01/0P (67/0 كلي پرسش اين مقياس و يآمده بين نمرههمبستگي به دست 

 قصد ترك شغل با استفاده از روش آلفاي كرونباخ و تنصيف به يپرسشنامهي ضرايب پاياي

. محاسبه گرديد44/0 و 65/0ترتيب 

هايافته

بيشترين نمره و ضرايب همبستگي ميان ، كمترين،  ميانگين، انحراف معيار،1جدول 

.دهدرا نشان ميمتغيرهاي پژوهش 

1- Maslach
2-  Camman, Fichman, Jenkins, & Klesh
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رين نمره و ضرايب همبستگي بين متغيرهاي پژوهشميانگين، انحراف معيار، كمترين، بيشت. 1جدول

ضرايب همبستگي

متغير

ن
ميانگي

ف
انحرا

نمعيار
كمتري

ن
1234567بيشتري

امنيت.  1
 شغلي

43/904/3315

اعتماد به.  2
مديريت ارشد

84/1117/4420
**
535/0

عدالت.  3
توزيعي

16/1322/4525
**
340/0

**
301/0

تبادل.  4
اطلاعات

29/1079/2315
**
481/0

**
414/0

**
220/0

حمايت.  5
اجتماعي

40/2417/7840
**
221/0

**
301/0

**
326/0

**
367/0

خشنودي.  6
شغلي

16/3811854
**
468/0

**
385/0

**
414/0

**
266/0

**
296/0

فرسودگي.  7
عاطفي

84/2618/1963
**
465/0-

**
437/0-

**
220/0-

**
337/0-

**
251/0-

**
520/0-

قصد.  8
ترك شغل

10/923/3315
**
428/0-

**
353/0-

**
359/0-

*
134/0-

**
152/0-

**
474/0-

**
421/0

 ** P�01/0       * P�05/0

 اول و نهـايي پـژوهش را        الگوهاي پيشنهادي اصلاح شده   هاي برازندگي    شاخص 2جدول  

.دهدنشان مي

 نهـايي بـر     يي اول و اصـلاح شـده      الگوهاي پيشنهادي، اصلاح شده   هاي برازندگي   شاخص. 2جدول  

هاي برازندگياساس شاخص

هايشاخص
برازندگي

الگو
χχχχ2dfχχχχ2/dfGFIIFITLICFINFI

R
M

SEA

260/60760/896/093/065/093/092/013/0الگوي پيشنهادي
789/641239/595/093/080/093/092/01/0الگوي اصلاح شده

67/251133/298/098/094/098/096/006/0الگوي نهايي
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49 ...گريهاي محيط كار و حمايت اجتماعي ادراك شده بر قصد ترك شغل با ميانجياثر ويژگي

 الگوي پيشنهادي با وجود اين كه در ،دهد نشان مي2 جدول مندرجاتگونه كههمان 

،برزاش نسبتاً خوبي بود داراي NFI و  IFI،GFI ،CFIهاي برازندگي مانند برخي شاخص

 مسير5به اين منظور.  كه الگو نياز به بهبود داردهاي ديگر نشانگر آن استاما شاخص

مسير مستقيم تبادل اطلاعات به خشنودي شغلي، تبادل اطلاعات به فرسودگي  (دارغيرمعني

ه قصد عاطفي، عدالت توزيعي ادراك شده به فرسودگي عاطفي، حمايت اجتماعي ادراك شده ب

حاصل اين تغيير . كه حذف گرديد)ترك شغل و اعتماد به مديريت ارشد به قصد ترك شغل

توان در الگوي نهايي، يعني الگويي كه در آن، برازش بهتر را مي. الگوي اصلاح شده مي باشد

.حظه نمود خطاهاي يك مسير همبسته گرديدند، ملاAMOS-16راساس ب

.دهد ضرايب استاندارد مسيرها نشان مي را به همراه، الگوي نهايي پژوهش حاضر2شكل 

17/0-

24/0-

29/015/0

22/0-21/0

14/0-

21/0-

20/030/0-

16/017/079/0

66/0

الگوي نهايي پژوهش حاضر به همراه ضرايب استاندارد مسيرها. 2شكل 

، مسيرها و ضرايب استاندارد آنها را در الگوي نهايي بر اساس 3مندرجات جدول 

.دهد نشان مي16 ويراست AMOSافزار خروجي نرم
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مسيرها و ضرايب استاندارد آنها در الگوي نهايي. 3جدول 

داريسطح معنيβمسير

29/00001/0 خشنودي شغلي←امنيت شغلي ادراك شده 

0001/0-30/0 فرسودگي عاطفي←امنيت شغلي ادراك شده 

15/001/0 خشنودي شغلي←اعتماد به مديريت ارشد 

0001/0-21/0 فرسودگي عاطفي←اعتماد به مديريت ارشد 

21/00001/0 خشنودي شغلي←عدالت توزيعي ادراك شده 

17/001/0 خشنودي شغلي←حمايت اجتماعي ادراك شده 

01/0-16/0 فرسودگي عاطفي←حمايت اجتماعي ادراك شده 

0001/0-22/0 قصد ترك شغل←خشنودي شغلي 

20/00001/0  قصد ترك شغل←فرسودگي شغلي 

0001/0-24/0 قصد ترك شغل←امنيت شغلي ادراك شده 

0001/0-17/0 قصد ترك شغل←راك شده عدالت توزيعي اد

14/0006/0 قصد ترك شغل←تبادل اطلاعات 

 در برنامه ماكروي 1مستقيم نيز از روش بوت استراپهاي غيرداري مسيربراي تعيين معني

 و حد بالاي آن هر نگامي كه حد پايين فاصله اطمينانه.استفاده گرديد)2008 (2پريچر و هيز

داري مسير ي معني دهنده نشان، باشند و صفر در اين فاصله قرار نگيرددو مثبت يا منفي

 مجدد 3هايگيري و تعداد نمونه95 اطمينان اصلوسطح اطمينان براي اين ف. مستقيم استغير

. بود1000بوت استراپ 

.دهدي مسيرهاي غيرمستقيم الگو نشان مي نتايج روش بوت استراپ را برا4جدول 

،بنابراين، اي است واسطهداري تمامي اثرهايحاكي از معني4مندرجات جدول 

.دنگيرورد تأييد قرار مي م12 و 11، 10، 9هاي فرضيه

1-  bootstrap
2-  Preacher & Hayes
3-  resampling
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نتايج بوت استراپ براي مسيرهاي غيرمستقيم. 4جدول 

حد 
بالا

حد 
پايين

خطاي 
استاندارد

سوگيري بوت داده
پارامترها

مسير

0319/0- 1526/0- 0309/0 0010/0 0856/0- 0866/0-
امنيت شغلي ادراك شده  به قصد ترك 

شغل از طريق فرسودگي عاطفي

0785/0- 2243/0- 0355/0 0008/0 1400/0- 1408/0-
امنيت شغلي ادراك شده  به قصد ترك 

شغل از طريق خشنودي شغلي

0292/0- 1169/0- 0226/0 0007/0 0645/0- 0652/0-
اعتماد به مديريت ارشد به قصد ترك 

ز طريق فرسودگي عاطفيشغل ا

0530/0- 1441/0- 0227/0 0004/0 0943/0- 0947/0-
اعتماد به مديريت ارشد به قصد ترك 

شغل از طريق خشنودي شغلي

0147/0- 0820/0- 0165/0 0003/0 0398/0- 0402/0-
عدالت توزيعي ادراك شده به قصد 
ترك شغل از طريق فرسودگي عاطفي

0403/0- 1370/0- 0245/0 0002/0 0851/0- 0853/0-
عدالت توزيعي ادراك شده به قصد 
ترك شغل از طريق خشنودي شغلي

1752/0- 1752/0- 0312/0 0008/0 0978/0- 0986/0-
تبادل اطلاعات به قصد ترك شغل از 

طريق فرسودگي عاطفي

0536/0- 1795/0- 0323/0 1101/0- 1101/0- 1094/0-
از تبادل اطلاعات به قصد ترك شغل 

طريق خشنودي شغلي

0112/0- 0535/0- 0100/0 0006/0 0268/0- 0274/0-
حمايت اجتماعي ادراك شده به قصد 
ترك شغل از طريق فرسودگي عاطفي

0248/0- 0725/0- 0120/0 0002/0 0467/0- 0470/0-
حمايت اجتماعي ادراك شده به قصد 
ترك شغل از طريق خشنودي شغلي

گيريبحث و نتيجه

هاي محيط كار و حمايت اجتماعي ادراك شده هش حاضر با هدف بررسي اثر ويژگيپژو

نتايج . گري خشنودي شغلي و فرسودگي عاطفي صورت پذيرفتبر قصد ترك شغل با ميانجي

و عدالت توزيعي اعتماد به مديريت ارشد ، پژوهش نشان داد كه امنيت شغلي ادراك شده

نايت و همكاران مكاين نتيجه با پژوهش . دن داربر خشنودي شغلي اثر مثبتادراك شده 

 و تجربه عدالت،اعتماد به مديريت ارشد، امنيت شغليتوان گفت مي. همسو است) 2009(

اما اثر تبادل اطلاعات بر خشنودي شغلي مورد . دهدهاي شغلي كاركنان را افزايش مينگرش

 كرد كه احتمالاً عوامل ديگري در ن اظهارتوااين فرضيه ميدر تبيين عدم تأييد . تأييد واقع نشد
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كار وجود دارند كه ممكن است تأثير بيشتري نسبت به تبادل اطلاعات بر خشنودي شغلي 

.شته باشندكاركنان دا

همچنين نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه امنيت شغلي ادراك شده و اعتماد به مديريت 

) 2009(نايت و همكاران مكتيجه با پژوهش اين ن. ارشد اثر منفي بر فرسودگي عاطفي دارند

توان گفت هنگامي كه كاركنان احساس كنند منابع لازم براي  براي تبيين آن مي.باشدميهمسو 

اما اثر عدالت توزيعي . انجام الزامات شغلي را در اختيار دارند، كمتر فرسوده خواهند شد

توان گفت؛ راي تبيين عدم تأييد آن ميب. ادراك شده بر فرسودگي عاطفي مورد تأييد واقع نشد

شود، كمتر از منابع حمايتي لازم توسط سرپرستان و همكاران براي افراد فراهم مي كه هنگامي

شان و مقابله لازم براي انجام شغلكنند منابع حمايتي كارشان ناخشنود خواهند شد و تصور مي

وزيعي در محيط كار تأثير چنداني بر عدالتي از نوع عدالت تادراك بي. ت را دارندبا مشكلا

تبادل اطلاعات اثر منفي مستقيم بر همچنين، فرضيه .فرسودگي عاطفي نخواهد داشت

)2007( و شافلي 1باكر، وستمنطبق گفته. فرسودگي عاطفي دارد نيز مورد تأييد قرار نگرفت

رراً با هم در تعاملند، اند و اعضاء مك سطوح بالايي از انسجام مشخص شدهها با گروهزماني كه

اين . كنند مرتبط با شغل با يكديگر صحبت ميزاهاي احتمالاً درباره مشكلات و استرسآنها

مباحثات ممكن است واكنشي را در اعضاي تيم فرابخواند كه آنها درباره چنين مشكلاتي فكر 

.مايندكنند و در نتيجه همان استرس مرتبط با شغل و احساسات فرسودگي را تجربه ن

هاي ان جي و پژوهشاين يافته با .  را مورد تأييد قرار داد4 و 3نتايج اين پژوهش فرضيه 

حمايت اجتماعي به شكل همدردي .  همسو است)2001(و مور ) 2008 (2سورن سن

 يك منبع مهم براي كاركنان در تواندمي) دلگرمي(، مراقبت، دلداري دادن و تشويق )همفكري(

.دهدميهاي شغلي آنها را افزايش  و همچنين نگرشسترس باشدشدن با اسازگار

اين نتيجه با پژوهش .  نيز مورد تأييد واقع شد6 و 5طبق نتايج پژوهش حاضر فرضيه 

توان گفت كه فرسودگي عاطفي، براي تبيين آن مي.  همسو است)2006( و همكارانمولكي

مايل آنها براي ترك شغل افزايش دهد و در نتيجه تخشنودي شغلي كاركنان را كاهش مي

.يابدمي

1- Westman
2- Ng & Sorensen
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هاي پژوهش اثر امنيت شغلي ادراك شده، عدالت توزيعي ادراك شده و براساس يافته

نايت و مكاين يافته با پژوهش . تبادل اطلاعات بر قصد ترك شغل مورد تأييد قرار گرفت

گيري ات كنارههاي شغلي مثبت بر ني بنابراين جو و نگرش.همسو است) 2009(همكاران 

اما در اين پژوهش اثر مستقيم اعتماد به مديريت . كاركنان تأثير منفي به جا خواهد گذاشت

توان  ميفرضيه نيزتبيين عدم تأييد اين براي . ارشد بر قصد ترك شغل مورد تأييد واقع نشد

چنين گفت كه ممكن است در رابطه مستقيم اعتماد به مديريت ارشد به قصد ترك شغل، 

هاي اسنادي و تمايل به اعتماد، سبك(هاي اعتماد كننده اي مانند ويژگيرهاي تعديل كنندهمتغي

اثر همچنين، . اندمورد بررسي قرار نگرفتهاند كه در اين پژوهش مؤثر بوده) شرح حال اوليه

براي تبيين . مستقيم حمايت اجتماعي ادراك شده بر قصد ترك شغل مورد تأييد قرار نگرفت

توان استدلال كرد كه حمايت اجتماعي ادراك شده از طريق ايجاد ارزشمندي، رضايت ميآن 

شود تا به طور شدن كاركنان سبب كاهش قصد ترك شغل ميشغلي و كمك به سازگار

.مستقيم

با توجه به نتايج پژوهش حاضر، مشخص شد كه امنيت شغلي ادراك شده اثر منفي بر 

ريسل، پروبست، چيا، هاي اين نتيجه با يافته عاطفي دارد، گيقصد ترك شغل از طريق فرسود

براي تبيين آن .همسو است) 2009( و همكاران و مك نايت) 2010(1مالولس و كونيگ

گردد و احساس عدم امنيت شغلي منجر به انواع متفاوت پاسخ به فشار رواني ميتوان گفت مي

هنگامي كه كاركنان در شغل خود . هد داشتبر سلامت كاركنان تأثيرات منفي به دنبال خوا

 منجر به فرسودگي عاطفي و هيجانات منفي در آنها ،احساس امنيت شغلي نداشته باشند

جمله وفاداري هاي شغلي آنها نسبت به شغل و سازمان از گردد و به همين ترتيب بر نگرشمي

امنيت شغلي ادراك شده د كه همچنين، نتايج نشان دا. آنها به سازمان تأثير منفي خواهد داشت

 سلسله يطبق نظريه. مستقيم از طريق خشنودي شغلي بر قصد ترك شغل داردمنفي غيراثر 

مراتب نياز، امنيت شغلي در نيازهاي سطح دوم سلسله مراتب نيازهاي مزلو يعني نيازهاي 

هاي سطح بالا مانند با توجه به اين نظريه كاركنان براي رسيدن به نياز. ايمني و امنيت قرار دارد

 ارضا نياز به احترام و نياز به خودشكوفايي بايد در نيازهاي سطح پايين از قبيل امنيت شغلي

1-  Reisel, Probst, Chia, Maloles, & König
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لذا آنها . شود كه كاركنان خشنودي شغلي بيشتري را تجربه نمايندشده باشند، اين امر سبب مي

در . ذول نمايند تا براي پيشرفت خود در شغلي فعلي تلاش بيشتري مب.شوندميبرانگيخته 

.تمايل كمتري براي ترك شغل خواهند داشتنتيجه، 

مستقيم از طريق ماد به مديريت ارشد اثر منفي غير اين پژوهش نشان داد كه اعتينتيجه

دونمز، هاياين يافته با پژوهش.  بر قصد ترك شغل دارد و خشنودي شغليفرسودگي عاطفي

.همسو است) 2007 (2فورت، باررت و پارفريو گرگوري، ويِ، ل) 2010 (1اوزِر و كومرت

ت ارشد شركت خود اعتماد داشته و باور داشته باشند كه مديريت، زماني كه كاركنان به مديري

كند، احتمالاًٌ جو مثبت شان تلاش ميايش آنهاست و براي حل مشكلاتنگران رفاه حال و آس

كندگيري ميعاطفي كاركنان پيشتجربه فرسودگي و گرمي در شركت ايجاد خواهد شد كه از 

 طبق نظريه مبادله اجتماعي هنگامي .گرددو موجب افزايش خشنودي و علاقه آنها به كار مي

كنند، تلاش خواهند كرد تا آن حسن نيت مديران خود را مشاهده ميكه كاركنان خيرخواهي و 

عهد آنها به سازمان و در نهايت، ت. را با نگرش و رفتارهاي مثبت در سازمان جبران نمايند

.مديرانشان افزايش خواهد يافت

عدالت توزيعي ادراك شده اثر منفي غيرمستقيم از هاي پژوهش حاضر نشان داد كه يافته

هاي يافتهاين نتيجه با .طريق فرسودگي عاطفي و خشنودي شغلي بر قصد ترك شغل دارد

براي تبيين .همسان است)2007 (3و لامبرت، هوگان و گريفين)2010(لامبرت و همكاران 

هاي آنها هايي كه كاركنان باور دارند دريافتي و پاداشدر موقعيتتوان گفتاين يافته مي

ناعادلانه است؛ يعني متناسب با تلاش، تجربه و تحصيلات آنها نيست، ناهماهنگي شناختي را 

ر به ناخشنودي شود و ممكن است منجد كرد كه سبب ناراحتي كاركنان ميتجربه خواهن

ا در معرض فرسودگي برد و آنها ر منابع هيجاني افراد را تحليل ميشغلي شود، همچنين

نگيخته كنند، براري وقتي افراد احساس نابرابري مي برابيبراساس نظريه. دهدعاطفي قرار مي

ك تر. ، تنش و ناراحتي خويش را كاهش دهندگوناگونهاي شوند تا با به كار بستن روشمي

.شغل و رها كردن سازمان يكي از اقداماتي است كه ممكن كاركن تحت اين شرايط برگزيند

1-  Dönmez, Özera, & Cömerta
2-  Gregory, Way, LeFort, Barrett, & Parfrey
3- Griffin
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نتايج پژوهش حاضر، نشان داد كه تبادل اطلاعات اثر منفي غيرمستقيم از طريق فرسـودگي        

و ) 2006 (1تايـت هـاي   اين يافته با پژوهش   . عاطفي و خشنودي شغلي بر قصد ترك شغل دارد        

زماني كه كاركنان اطلاعـات و تجـارب خـود را در            . همسو است ) 2009 (نايت و همكاران  مك

در اين شرايط آنها اسـترس و       . يابددهند، ميزان يادگيري آنها افزايش مي     اختيار يكديگر قرار مي   

ناراحتي كمتري را براي رو به رو شدن با تكنولوژي جديد، الزامات نقـش و مـشكلات تجربـه            

منجر بـه خـشنودي شـغلي شـخص         شوند و   ر فرسودگي عاطفي مي   بنابراين كمتر دچا  . كنندمي

.يابدگيري آنها كاهش ميبنابراين، نيات كناره. گرددمي

همچنين، نتايج پژوهش حاضـر نـشان داد كـه حمايـت اجتمـاعي ادراك شـده اثـر منفـي                     

اين يافتـه بـا   . غيرمستقيم از طريق فرسودگي عاطفي و خشنودي شغلي بر قصد ترك شغل دارد    

همـسان  )2008 (2دوچارم، كنودسن و رومـان و) 2010(و همكاران ون در هيدنهايوهشپژ

حمايـت  ) 1981( منابع شغلي و مدل ترك شغل پـرايس و مـولر             -مبتني بر مدل الزامات   . است

گير در مقابل استرس شغلي عمل نمايـد و از ايـن            تواند به عنوان ضربه   اجتماعي ادراك شده مي   

همچنين بـا توجـه بـه      . ستقيم بر قصد ترك شغل تأثير منفي خواهد گذاشت        طريق به طور غيرم   

شناختي، زماني كه سازمان به كاركنان خـود حمايـت و احـساس ارزشـمندي               قراردادهاي روان 

شوند تا با وفاداري و دارد و در نتيجه كاركنان بر آن مي       دهد، آنها را خشنود و راضي نگه مي       مي

. سازمان را برآورده نمايندماندن در سازمان، انتظارات

ها و پيشنهادهامحدوديت

يابي ازدر اين پژوهش به منظور زمينه) 1: هاي پژوهش حاضر عبارت است ازمحدوديت

استفاده گرديد، در نتيجه ممكن است برخي افراد از ارائه پاسخ واقعي خودداري پرسشنامه 

به اين . جام شده است صورت مقطعي اناين پژوهش به) 2. كرده و پاسخ غيرواقعي داده باشند

با توجه به اين كه پژوهش حاضر در ) 3سازد و گيري درباره عليت را دشوار ميدليل، نتيجه

اند، ه است و همه اعضا نمونه مرد بودهكاركنان اقماري شركت ملي حفاري ايران انجام گرديد

هاي صنعتي ها و شركتير سازماننم، كاركنان ستادي و سالذا در تعميم نتايج آن به پرسنل خا

1-  Thite
2-  Ducharme, Knudsen, & Roman
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.بايد جانب احتياط را رعايت كرد

هاي آتي، متغيرهايي مانند در پژوهش) 1: شودپيشنهاد ميحاضر براساس نتايج پژوهش 

توانند نقش تعديل سنوات خدمت و جنسيت كه در رابطه پيشايندها با قصد ترك شغل مي

توانند به منظور بالا بردن ادراك ها ميسازمان) 2.كننده داشته باشند، مورد بررسي قرار گيرند

به علاوه، در گزينش . گري رسمي را استفاده نمايندهاي مربيحمايت اجتماعي كاركنان، برنامه

معيارهايي مانند توانايي آنها براي ايجاد روابط باز و حمايتي  بايد ساؤ و رو انتصاب سرپرستان

ش حاضر مشخص شد كه اعتماد به مديريت ارشد در در پژوه) 3. مورد توجه قرار گيرد

هايي را براي ارزيابي ها بايد برنامهدر نتيجه، سازمان. داشتن كاركناني خشنود و سالم مؤثر است

هاي اعتماد كاركنان به مديريت سازمان از قبيل ارزيابي شايستگي و صداقت مديران، سبك

هاي آموزشي توانند فرصتكار گيرند، همچنين ميهاي ارزيابي عملكرد به ارتباطي آنها و نظام

هاي رهبري، منابع انساني، ارتباطات و مديريت تعارض فراهم بيشتري را براي مديران در زمينه

 وفاداري و وابستگي كاركنان را به ،عدالتي براساس نتايج پژوهش حاضر، ادراك بي)4 و آورند

 براي اطمينان از اينكه پيامدها به طور عادلانه و بنابراين، مديران بايد. دهدسازمان كاهش مي

.دهنده مشاركت كاركنان هستند، تلاش كننداند و نشانمناسب تخصيص يافته
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