
 
خدمات به  ارائه جو و روانشناختی سرمایه تأثیر

نقش  به توجه با شغل ترک به تمایل در کارکنان
 شغلی رضایت و اشتیاق گریمیانجی

 **محسن اکبری، *سید حسن آل طه

 چکیده
بارای   تواناد مای  باا   هایتوانائی و هامهارت از برخوردار و کارکنان باتجربه خدمت ترک
 شغل ترک به تمایل تواندمؤثری که می عوامل شناسایی بنابراین، باشد؛ سازهزینه بسیار سازمان

هدف از انجام این پژوهش بررسی تأثیر سارمایه  . دارد فراوانی اهمیت کارکنان را کاهش دهد،
شاناخیی و واو ارائاه خادمات باه کارکناان در تمایال باه تارک شاغل باا توواه باه ن اش               روان

 و هادف  گیاری وهت ازلحاظ حاضر لی بوده است. پژوهشگری اشییاق و رضایت شغمیانجی
 ماهیات  ازلحااظ  پیمایشای و  پاژوهش  هاای اسایراتژی  ازلحااظ  توصاییی،  پژوهش کااربردی و 

. شده استاسییاده هاداده گردآوری برای پرسشنامه ابزار باشد. در این پژوهش ازهمبسیگی می
 غیار  صاورت باه  گیاری نموناه  شایوه  و باوده  گیلان دانشگاه کارکنان پژوهش این آماری وامعه

 وهات . شادند  انیخاا   نیار  382 کاوکران  فرماو   از اساییاده  باا  کاه  احیمالی در دسیرس است
 اسمارت افزارنرم از اسییاده با ساخیاری معاد ت سازیمد  روش از تح یق هایفرضیه آزمون

شاناخیی بار   مایه روانهای پژوهش نشان داد وو ارائه خدمات و سریافیه .شد اسییاده اس ا  پی
اشییاق شغلی تأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین اشییاق شغلی بر رضایت شغلی تأثیر مثبت و 
معنادار و بر تمایل به ترک خدمات تأثیر منیی و معناداری دارد. رضایت شغلی نیز بر تمایل باه  

و رضاایت شاغلی نیاز    گری اشییاق شغلی ترک خدمت تأثیر منیی و معنادار دارد. ن ش میانجی
توانند با ت ویت عوامل تأثیرگذار بار اشاییاق شاغلی ازوملاه     ها میمدیران سازمان تائید گردید.

میزان تمایال باه تارک خادمت کارکناان را کااهش        شناخیی،روان وو ارائه خدمات و سرمایه
 دهند.
شغلی و تمایل  شناخیی، وو ارائه خدمات، اشییاق شغلی، رضایتسرمایه روان :واژگان کلید
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 مقدمه .0
تعاداد   هارروز  نوظناورش،  هایپیچیدگی و فزایند  هایرقابت دانش و با عصر در

 کارکناا   هاا پایدار سازما  رقابتی مزیت که یابنددرمی مدیرا  و بیشتری از پژوهشارا 

 تموضوعا و مسائل اخیر هایطی سال در روازاین. هستند باانایز  و متخصص متعند،

 بنباود  و حاا   بارای  هاییفعالیت و یافته ایاهمیت فزایند  کارکنا  به مربوط سازمانی

 اسات  شاد  انجاام  هاا ساازما   محای   در کارکناا   مثبات  و رفتارهاای  نارش روحیه،

 جوامااع  توسااعه  عامال  اولاین  عنوا به انسانی نیروی .(0030)کوشازاد  و کوشازاد ، 

 به طبیعی، سرشار منابع و ثروت باوجود که هستند زیادی کشورهای .اسات شد شناخته

 کشااورهایی  مقابال، در و برندمی سر به نسبی فقر در کارآمد انسانی نیروی دلیل فقدا 

 وضااعیت  بنتارین در کارآماد، انسانی نیروی وجود دلیل به طبیعی، فقار منابع باا کاه

 بعضاً ها،سازما  در ماهر انسانی نیروی منم جایاا  باوجود .اندقرارگرفته یافتایتوسعه

 عوامال  و شارای   تحت و نداشته را سازما  در ماند  تمایال به افاراد که شودمی دید 

 داد  دسات  از خساارت  اسات  بادینی . رادارناد  حرفاه و شاغل تارك قصاد مختلف

. اسات  ناپاذیر جبرا  مدتکوتا  حداقل در یا نیست پذیرجبرا  متخصص انسانی نیروی

 مااهر،  و کارآماد  خصاو  کارکناا   باه  کارکناا ، خادمت تارك مسئله دلیل، ینهم به

 توجاه  و از تادابیر  ایعمد  قسمت و هست و بود  هاسازما  معضلات از یکی هموار 

 .(0030اسات )احمادی و همکاارا ،     داشاته  معطوف خود به را انسانی منابع مدیریت

 اسات،  از مادیرا   بسیاری برای بزرگی ترس خدمت در یک سازما ، ترك بالای میزا 

 مقابال  در و کنناد مای  را تارك  ساازما   باالا  هایتوانمندی و بامنارت کارکنا  که زیرا

 کنناد. برخای   پیادا  را دیااری  شغل که قادر نیستند تا مانندمی باقی سازما  در هاییآ 

 کااهش  را ساازما   یاک  اثربخشی تواندسازما ، می یک اعضاء ارادی ترك که معتقدند

 کارمناد  هاای هزیناه  شاغل،  ترك که دارد وجود زیادی شواهد سازمانی، سطح دهد. در

 (. تمایل0031گیلانی و همکارا ،  نوعدوست دارد )همتی همرا  به را جایازینی و یابی

 را تارك  ساازما   باار  یاک به کارکنا  یعنی شودمی ناشی آگاهانه اراد  از شغل ترك به
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و  دهناد مای  پارورش  در خود تدریجی فورتبه را شغل ترك به تمایل بلکه کنندنمی

 بار  مؤثر عوامل نمایند. بررسیمی شغل ترك به اقدام شرای  همه گرفتن از در نظر پس

 هاا ساازما   باین  در کارکناا   خادمت  تارك  از ممانعت و انسانی نیروی کیایت ارتقای

ترك خدمت  اما چه عواملی بر ؛(Kang & Busser, 2018)است  یافته مضاعف اهمیتی

 ارائاه  شاناختی، جاو  روا  دهد کاه سارمایه  کارکنا  اثرگذارند؟ ادبیات تحقیق نشا  می

تواند تمایل به ترك خادمت را در میاا    و رضایت شغلی می خدمات، درگیر کار شد 

 لیا و جو خدمات در تما یروان هیتأثیر سرماکارکنا  کاهش دهد. این مطالعه با بررسی 

ها از عوامال و  ها و شرکتبه درك سازما  یشغل اقینقش اشت به ترك شغل با توجه به

 بخشد.عنافر اثرگذار بر تمایل داوطلبانه کارکنا  برای ترك شغل عمق می

و  بااستعدادرقابت در جذب افراد  جادیای منابع انسان تیریترین وظیاه مدمنم

راهبرد  نوا عبهکه  است در سازما  یافل یو حا  و نانداشت منابع انسان ستهیشا

منم را به نحو مطلوب انجام  نینتواند ا تیریاگر مد. شودمحسوب می قوی یرقابت

و کیایت  وریبنر آ  کاهش  تبعبهسازما  و  شایستهو  یترك کارکنا  افل هزمین دهد،

یکی از  ،یهای دولتدر سازما  یو شغل یبد سازمان  یشرا. شودمی خدمات فراهم

باعث ترك  درننایتو ی ش انایز  و تغییر نارش شغلب کاهبس عواملی است که

ترك خدمت حداقل حدود  یمال . هزینهشودسازما  می کارکنا  در کاریکم ایخدمت، 

های برآورد شد  است. همچنین، هزینه کارکنا  سالانهدرفد حقوق  066تا  016

 ،نیسازمافرهنگخدمت شامل کاهش وجدا  کاری و اخلاق، تضعیف  رمستقیم تركغی

و باعث ی دست رفتن سرمایه اجتماع و از ادگیریی هزینه فشار بر کارکنا  باقیماند ،

به  لیتما(. 0030، محمودزاد  و یریامگردد )ب میرقی هایسازما ها به انتقال قابلیت

و یکی از این عوامل  باشددر درو  سازما  می یترك خدمت، تحت تأثیر عوامل مختلا

است که بر عملکرد کارکنا  و  یدیکارکنا  جزء کل یشغل اقیاشتاشتیاق شغلی است. 

 مشتاق،کارکنا  . (Rothbard & Patil, 2011) گذاردتأثیر می یسازمان یمال یهاتیموفق

عملکرد  کیتحر حالدرعیناحساسات مثبت، سلامت بنتر و تواناتر شد  و  قیاز طر
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 .(Kang & Busser, 2018) کنندیسایرین در محل کار عمل مدر محل کار، بنتر از  ارا ید
کاری  جیبر نتا شغلی اشتیاق ای تأثیرگذاریاز مطالعات بر چاون یاریبسگرچه 

 & Karatepe(، عملکرد شغلی )Paek et al, 2015ی )تعند سازمان ریکارکنا  نظ

Ngeche, 2012( و رضایت شغلی )Park & Gursoy, 2012 اند اما ( متمرکزشد

گیرد. یکی یاق شغلی کارکنا  تحت تأثیر جو محی  کاری قرار میوجود، خود اشتبااین

از اشکال جو حمایتی در سازما  که هموار  موردتوجه مدیرا  قرارگرفته، جو ارائه 

ها، اقدامات و عنوا  ادراك کارکنا  از سیاستخدمات است. جو ارائه خدمات به

شد  است )شکی و تعریف فرآیندهای سازما  در قبال انتظارات مشتریا  از سازما 

 یوقت(. جو ارائه خدمات بیانار اهمیت خدمات در سازما  است. 0030همکارا ، 

، همرا  است پاداشموردحمایت قرارگرفته و با شوند که کارشا  کارمندا  متوجه می

اشتیاقشا  را سطح  وکنند تعند میاحساس و انتظارات  هاتیمسئولنسبت به برآورد  

مشتاق کارکنا   ن،ی؛ Jiang et al, 2015) دهندمی شیسازما  افزا هب یروان ازنظر

سطح منجر به ارتقای   ؛Kang & Busser, 2018تجربه ادراکات مثبتی از  احتمال بیشتربه

کنند   بینیپیش .) Karatepe & Karadas, 2015 ضروری است زینشود اشتیاق شغلی می

رضایت . رضایت شغلی نیز کارکنا  است لیاشتیاقمختلف  یهادرك درجه یبرا یاتیح

شود که افراد نارش مثبتی به کار خود پیداکرد  و درنتیجه استرسی در شغلی باعث می

مقابل تغییرات سازما  نداشته باشند. همچنین کارکنا  در هناام تغییرات سازمانی 

تواند منبع نارضایتی شغلی میآمادگی بیشتری برای انجام این فرایند را خواهند داشت. 

 شود های سازما مقاومت در برابر اهداف و برنامهتواند منجر به استرس باشد که می

(Ouyang et al., 2015.) 

 اساسای  یبود  و نقش استا منم و تأثیرگذار در  یهااز سازما  یکدانشاا  گیلا  ی

ااای نقاش   که بارای ای  دارد هاسازما  عنوا  نیروی کار آیند پرورش دانشجویا  به در

ترتیاب در  اینباشد. بهوری، نیازمند نیروهای متخصص و متعند میخود با حداکثر بنر 

 یتلقا  تیا اهمرپ ایی سارمایه انساان  یروهاا یهاا، ن همه ساازما   مثابهبه زیناین سازما  
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را  یادیهای زگذاریها و کارایی آنا ، سرمایهتوانمندی یارتقا یبرا را یشود که مدمی

کاهش تمایل به ترك داوطلبانه این دانشاا  از سوی کارکنا  آ  و  بحث هند.دانجام می

و  مادیرا   بارای  جادی  ایتواناد مسائله  طور عوامل اثرگذار بر متغیار فاوق مای   همین

های آموزشی توجه به عواملی که که در سازما گیرندگا  دانشاا  باشد. ازآنجاییتصمیم

اند، لازوم انجاام و   تر موردتوجه قرارگرفتهد کمبر تمایل به ترك خدمت تأثیرگذار هستن

ها که کارکناا  نقاش افالی در ارائاه خادمات باه       بررسی این موضوع در این سازما 

علمای و مدرساا  هساتند و همچناین عیناعاا       بازیارا  فف که هما  اعضای هیئت

ای ها ای برخوردار است. همچنین بررسای پیشاینه  بیرونی )دانشجویا (، از اهمیت ویژ 

دهاد کاه رابطاه باین هار یاک از متغیرهاای پاژوهش         شاد  نشاا  مای   پژوهشی انجام

ها موردسنجش و ارزیابی قرارگرفتاه اسات،   فورت جداگانه در پژوهشموردبررسی به

ها به بررسی رابطه بین تماامی متغیرهاا در یاک مادل جاامع      کدام از پژوهشولی هیچ

 جاو  و شاناختی روا  سارمایه  میاا    نپرداخته است. لازم به توضیح است بررسی رواب

خدمت با در نظر گرفتن نقش اشتیاق شغلی و رضایت شغلی  ترك به تمایل با خدمات

در این پاژوهش باه    بنابراین، در یک مدل جامع بر جنبه نوآوری پژوهش افزود  است؛

شناختی و جو ارائه مثبت خدمات دنبال بررسی این سؤالات هستیم که آیا سرمایه روا 

کارکنا  بر بنبود اشتیاق شغلی کارکنا  تأثیرگذار است؟ آیا افزایش و بنباود اشاتیاق    به

شود؟ آیا سرمایه شغلی باعث افزایش رضایت شغلی و کاهش تمایل به ترك خدمت می

گاری اشاتیاق شاغلی بار     شناختی و جو ارائه خدمات به کارکنا  از طریق میانجیروا 

گذارد؟ آیا رضایت شغلی در رابطه بین اشاتیاق  می تمایل به ترك خدمت کارکنا  تأثیر

 نماید؟گری ایاا میشغلی و تمایل به ترك خدمت نقش میانجی

 مبانی نظری .2
 جو خدمات

 را عاالی  مشاتری  تجرباه  طراحای  و خادمات  طراحی ارزش که تربالغ هایشرکت

 کارکنانشاا   تجربه بنبود برای محور-طراحی رویکردهای از استااد  به آغاز اند،دریافته
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 فراینادهای  و سازمانی هایبخش بین خدمات همکاری، تجربه طریق این از تا اندکرد 

 نتاایج  انداز به اغلب خدمت، یک ارائه . نحو (0031 منرابی،)بخشند  بنبود را سازمانی

 را خدمات نتایج زیادی حد تا تواندمی خدمات، با مواجه فرایند. است اهمیت حائز آ 

 باین  نظاری  شاکاف  تواناد مای  خدمات ارائه فضای یا جو مانوم. دهد رارق تأثیر تحت

 را خدمات ارائه نتایج و( داخلی خدمات کیایت مثال،عنوا به) خدمات ساختار طراحی

 از کاه  است ادراکی ابزار یک جو بنابراین، (؛Jiang et al., 2015دهد ) پیوند یکدیار به

 ایهالاه  همچاو   کرد. جو، مشاهد  توا می را رفتار و نارش بر محی  اثرات آ  طریق

 بخاش  جو،. است کرد  احاطه را سازما  اعضای کاری زندگی هایجنبه تمام که است

 ها،فرضپیش در آشکار غیر فورتبه که است زیربنایی الاوهای و هاشیو  ۀ شد آشکار

 فریادونی،  و زاد  ترك)سازد می را فرهنگ و است نناته اعتقادات و باورها ها،مصداق

 ساازما   در انسا  رفتار که دارد دلالت واقعیت این بر خدمات ارائه جو . مانوم(0031

 تحت همچنین بلکه گیردنمی شکل واسطه بلا و مستقیم رویدادهای با تعامل براثر فق 

 وقتی (.0031 تاته،) دارد قرار نیز سازمانی ناپیدای و نامحسوس نیروهای با تعامل تأثیر

 اسات،  همرا  قدردانی با و قرارگرفته موردحمایت هایشا تلاش که یابنددرمی کارمندا 

 ساطح  و کنناد مای  بیشاتری  تعناد  احسااس  انتظارات و هامسئولیت برآورد  به نسبت

 ادراك عنوا به خدمات، ارائه جو. دهندمی افزایش سازما  به روانی ازنظر را اشتیاقشا 

 که است مشتری به خدمات ارائه کیایت قبال در ارهارفت و هارویه اقدامات، از کارکنا 

 ,Kang & Busser) شاود مای  تعریاف  باشدمی سازما  حمایت و تشویق انتظار، مورد

 حمایات  ساازمانی،  فرآینادهای  بود  مشخص سازما ، اهداف بود  مشخص (.(2018

 زجملاه ا ساازما ،  در ارتقاا  سیستم و مزایا و حقوق سیستم کارکنا ، از سازما  مدیرا 

شاکی و  )گردند  سازما  در حمایتی جو گیریشکل موجب توانندمی که است مواردی

 ارزش همچاو   هاییحوز  در توا می را خدمات ارائه جو داد . برو (0030 همکارا ،

 مشااهد   شاد  ادراك خدمات کیایت و هاآ  احساسات و عواطف مشتریا ، شد ادراك

 تارین منام  ازجملاه  مؤلااه  این و گرددمی یاد مشتریا  ادراك عنوا به هاآ  از که نمود
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 ,Fitwi & Abdissaاسات )  شاد  شاناخته  مشاتریا   رفتار مدیریت تحقق برای هامؤلاه

2016.) 
 شناختیروانسرمایه 

 0توسا  لوتاانس   کاه  شاود مای  محساوب  جدیاد  مانومی نیز شناختیروا  سرمایه

 شرای  نار مثبت سازمانی رفتار. است اگرمثبت سازمانی رفتار از برگرفته و شد معرفی

 باه  کاه  دهاد مای  قرار موردبررسی را انسانی منابع قوت نقاط و افراد مثبت روانشناسی

 اعتباار  اسات  ممکان  امار  این. باشدمی مرتب  کارکنا  رفا  یا عملکرد بنبود به عبارتی

 بار  یاا  د،برگیار  در را عملکارد  بنبود برای هیجانی هوش و عهن کلی قابلیت بینیپیش

 طبعای شاو   و کاار  باه  تعند اناعالی، هایتوانایی عقل، خلاقیت، شناختی، هایقابلیت

 رسید  احتمال و شرای  از مثبت ارزیابی (.0030 مقدم و همکارا ،مرادی) شود متمرکز

 شاناختی روا  سارمایه  را باپشاتکار  همارا   و محاور  انایز  تلاش بر مبتنی موفقیت، به

 طیاف  با شناختی،روا  سرمایه (.0031 ثانی و همکارا ، علیزاد ) اندکرد  تعریف مثبت،

 در بنبااود شااناختی،روا  توانمناادی و بنزیسااتی افاازایش نظیاار متغیرهااا، از متنااوعی

 (.0031 همکارا ، و جوبنه قاسمی) است همرا  اجتماعی و شغلی کارکردهای

 اشتیاق شغلی

عناوا  شااخص   ابت است کاه باه  شناختی مثبت و ثاشتیاق شغلی یک مانوم روا  

عناوا   گردد. اشتیاق شغلی بهشناختی در محی  کار معرفی میبنزیستی و سلامت روا 

های شوق داشتن به شود که با ویژگییک حالت عهنی مثبت نسبت به شغل تعریف می

کار، جذب کار شد  و وقف کرد  خود برای کار اشار  دارد )ولیک بنای و همکاارا ،   

بساتای و درگیاری مثبات کارمناد باا شاغل       یاق شغلی میزا  اشاتیاق و دل (. اشت0030

باشد. اشاتیاق شاغلی حاالتی از سالامتی شاغلی اسات کاه مثبات، خشانودکنند  و          می

                                                             
1 Luthans 
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تار درگیار   برانایزانند  بود  و بر این اساس کارکنا  مشتاق با فرف انرژی زیااد، بایش  

اشتیاق شغلی به انرژی درگیری (. 0031شوند )پیام و همکارا ، شغل خود و سازما  می

ها اشار  دارد که پیامدهای مثبتی برای کارکناا  و  ای کارکنا  در سازما و کاایت حرفه

کنند  و مثبت برای فرد است که نماید. اشتیاق شغلی یک حالت راضیسازما  ایجاد می

  بپردازد شود باانرژی، فداکاری و شیاتای بالا به انجام وظایف خود در سازماباعث می

 (.0030)ضیاءالدینی و قوام آبادی، 

 رضایت شغلی
. شودمی اطلاق دارد، شغلش به نسبت فرد که احساساتی مجموعه به شغلی رضایت

 احساسای  است، ناراضی شغلش از که فردی و مثبت احساس بالا شغلی رضایت با فرد

 کنناد، مای  تفاحب  کارمناد  هاای نارش دربار  افراد وقتی. دارد شغلش به نسبت منای

 به مترادف طوربه معمولاً واژ  دو این حقیقت در. است شغلی رضایت هما  منظورشا 

 رضاایت  و لاذت  از ایدرجه . رضایت شغلی،(0030 همکارا ، و خرازی)روند می کار

 نیازهاای  و انتظارات ها،مطلوبیت برآورد  به نسبت سازما  ارائه توانایی از ناشی کلی،

 عااملی  اسات،  شغلی موفقیت در منم عوامل از یکی، شغلی، رضایت .باشدمی کارکنا 

 همکارا ، و فری علی)گردد می فردى رضایت احساس نیز و کارایی افزایش موجب که

 و کارکناا   واکانش  عناوا  باه  ایگساترد   اجتمااعی  ماناوم  در شغلی رضایت (.0031

 شاغلی  است. رضاایت  د شداد  نشا  کار شرای  از نتیجه یک عنوا به داخلی نوسانات

 فرد شغلی تجربه یا شخص یک شغل ارزیابی از که است بخشلذت و مناسب موقعیتی

 ناوعی  از عباارت  شغلی رضایت طورکلیبه. (Tepret & Tuna, 2017شود )می حافل

 مناسب، باکار که است سازما  در خود شغل از فرد خاطر رضایت و خشنودی احساس

 اساتعدادها،  شکوفایی منطقی، نیازهای تأمین شغل، در هاقیتموف میزا  استعدادها، بیا 

 ,Akdol & Arikbogaدارد ) ارتبااط  جوساازمانی  و موفاق  هایتجربه شغلی، پیشرفت

 از فرد ارزیابی از ناشی که است مثبتی و خوشایند عاطای حالت شغلی (. رضایت2015
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 (.Nguyen & Borteyrou, 2016است ) خود شغلی تجربیات یا شغل

 تمایل به ترک شغل

 اراد  از اسات و  شاد  شاناخته  تارك شاغل   کنند بینی پیش بنترین ترك شغل قصد

 باار  یکبه کارکنا  شود، یعنی،می ناشی سازما  ترك برای شاغل شد حساب و آگاهانه

 پارورش  خود در طور تدریجیبه را شغل ترك به تمایل بلکه کنند،نمی ترك را سازما 

 در هاای اساتخدامی  فرفت بود  مناسب و شرای  همه درنظرگرفتن از پس و دهندمی

تارك   . قصد(0030 همکارا ، و طاهرلو)کنند می شغل ترك به اقدام دیار، هایسازما 

  الزاماً که شودمی تعریف استعاا و سازما  ترك برای آگاهانه اشتیاق و میل عنوا به شغل

 ایآیند  در سازما  با رابطه ترك احتمالبه بلکه شود،نمی منجر واقعی ترك و به استعاا

 کارد   فکار  فاورت باه  شاغل  تارك  به (. تمایلAbid et al, 2016دارد ) نزدیک اشار 

 شاغل  معینای  زماانی  دور  طای  در فردی که شودمی تعریف مسئله این عهنی احتمالبه

 اجووف)هست  حقیقی شغل ترك افلی نیازهایپیش از یکی و داد خواهد تغییر را خود

 از بسایاری  بارای  هشادار  یک ارادی، ترك بالای نر  که دلیل یک(. 0031 حیدری، و

 هاایی آ  بالا هایتوانائی و بامنارت کارکنا  که هست مسئله این از ترس است، مدیرا 

 مانناد می باقی سازما  در که هاییآ  مقابل در و کنند ترك را سازما  قادرند که هستند

 .(Akgunduz & Sanli, 2017کنناد )  پیادا  را دیاری شغل وانندتنمی که هستند کسانی

 خاوب،  کارکناا   کههناامی. است پرهزینه و مضر هم سازما  برای کارکنا  شغل ترك

 هاای هزیناه  و نمایاد  هاا آ  جاایازین  را افارادی  بایاد  ساازما   کنناد،  ترك را سازما 

. شاود  متحمال  را ریا مشت با رابطه قطع و فرفت داد  دست از آموزشی، و جایازینی

 شاد   کام  باعث و دهدمی کاهش را وریبنر  کارکنا ، شغل ترك بالای نر  همچنین

 (.0031 موسوی، فدفی و اکرادی)گردد می سازما  سود

 مدل مفهومی پژوهش

 سرمایه میا  رواب  پیرامو  مختلف ادبیات مرور با سؤالات پژوهش، به پاسخ برای
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باا توجاه باه     -خادمت   تارك  به تمایل با ات به کارکنا ارائه خدم جو و شناختیروا 

ازاین در یک مدل جامع موردبررسی قارار  که رابطه بین متغیرهای موردبررسی پیشاین

 ماابین فای  روابا   و پیشین مرتب  الاوهای بررسی و بامطالعه زیر مدل -نارفته است 

 .شد ارائه تلایقی مدل یک قالب در و تحقیق متغیرهای

 

 ((7112( و کانگ و باسر )7112مفهومی پژوهش )ایلخانزاده و کاراتپه ) ( مدل1

 باشد:های زیر میبا توجه به مدل، این پژوهش به دنبال آزمو  و بررسی فرضیه

 بر اشتیاق شغلی کارکنا  تأثیر مثبت و معناداری دارد. شناختیروا سرمایه  -0

رکنا  تاأثیر مثبات و معنااداری    چو ارائه خدمات به کارکنا  بر اشتیاق شغلی کا -0

 دارد.

 اشتیاق شغلی بر تمایل به ترك خدمت کارکنا  تأثیر منای و معناداری دارد. -0

 دارد. معناداری و مثبت تأثیر رضایت شغلی کارکنا  بر شغلی اشتیاق -0

 رضایت شغلی بر تمایل به ترك خدمت کارکنا  تأثیر منای و معناداری دارد. -1

و تمایال باه تارك خادمت      شاناختی روا در رابطه باین سارمایه    اشتیاق شغلی -0

 گری دارد.کارکنا  نقش میانجی

سرمایه 
 روانشناختی

 اشتیاق شغلی

جو ارائه 
خدمات به 

 کارکنان

تمایل به ترک 
 خدمت

 رضایت
 شغلی
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اشتیاق شغلی در رابطه بین جو ارائه خدمات به کارکنا  و تمایل به ترك خدمت  -1

 گری دارد.کارکنا  نقش میانجی

رضایت شغلی در رابطه بین اشتیاق شغلی و تمایل باه تارك خادمت کارکناا       -8

 گری دارد.میانجینقش 

 پیشینه پژوهش

 پیشینه داخلی

 از شاد  ادراك همبساتای  مطالعاه  به ،(0031)و همکارا   گیلانی نوعدوست همتی

 کارکناا   در شاغل  تارك  باه  تمایال  و شاغلی  رضایت با عملکرد ارزیابی هایسیاست

 از ادراك هااای پااژوهش نشااا  دادیافتااه .پرداختنااد گاایلا  پزشااکی علااوم دانشاااا 

 به تمایل با و دارمعنی و مثبت همبستای شغلی رضایت با عملکرد ارزیابی هایسیاست

 تارك  باه  تمایال  باا  شغلی رضایت همچنین و داریمعنی و منای همبستای شغل ترك

 دارد. داریمعنی و منای همبستای کارکنا  شغل

( در پژوهشی به بررسی پیشایندهای قصد ترك خادمت  0030سلطانی و همکارا  )

نار از کارکنا  یاک بیمارساتا  دولتای در اساتا       016ند. جامعه آماری پژوهش پرداخت

نشا  داد کاه هویات    آمد دستبههای مازندرا  بود  است. نتایج حافل از بررسی داد 

سازما  بر اشتیاق شغلی و تعند عاطای تأثیر مثبات و معنااداری دارد. عالاو  بار ایان      

ای تأثیر مثبت و بر قصد ترك خدمت تاأثیر  مشخص گردید اشتیاق شغلی بر تعند عاط

 منای و معناداری دارد.

( در پژوهشاای بااه تاادوین ماادل ارتباااطی ساارمایه   0030عزیزیااا  و همکااارا  )

گری خودکارآمدی شغلی در بین کارکناا  ادار   و اشتیاق شغلی با میانجی شناختیروا 

داد کاه اثار مساتقیم     کل ورزش و جوانا  استا  اردبیل پرداختند. نتایج پژوهش نشاا  

 بر خودکارآمدی شغلی و اشتیاق شغلی معنادار است. شناختیروا سرمایه 

 و فرسودگی خدمت، ترك به تمایل ایمقایسه بررسی به ،(0030) کمیلی و همکارا 

 و قبل تنرا  پزشکی علوم دانشاا  هایبیمارستا  در شاغل پرستارا  در شغلی رضایت
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 باشد،می این بیانار پرداختند. نتایج 0031 سال سلامت امنظ تحول طرح اجرای از بعد

 ترك به تمایل کاهش، پرستارا  شغلی رضایت سلامت، نظام تحول طرح اجرای از بعد

 است. بود  ثابت پرستارا  شغلی فرسودگی و افزایش پرستارا  خدمت

( در پژوهشی به دنبال بررسی رابطه نقاش اشاتیاق شاغلی    0030مساح و همکارا  )

کارکنا  و کامیابی در کار با رضایت شغلی و احساس تعلق شغلی در میا  معلماا  ز   

هااای شااغل در مادارس دولتاای شانر افااانا  بودناد. نتاایج حافاال از بررسای داد       

ناار از اعضاای    006با استااد  از الاوسازی معاادلات سااختاری از میاا      آمد دستبه

رکنا  بار رضاایت شاغلی و احسااس تعلاق      نمونه آماری نشا  داد که اشتیاق شغلی کا

 شغلی کارکنا  تأثیر مثبت و معناداری دارد.

های پاداش و جو ارائه خادمات  ( به بررسی تأثیر سیستم0031رفیعیا  و همکارا  )

های خدمت محور پرداختند. جامعاه آمااری پاژوهش    بر اشتیاق شغلی کارکنا  شرکت

 وتحلیال تجزیاه رسایا  باود  اسات و بارای     های ساازما  و پا نار از کارکنا  بیمه 006

مؤید  آمد دستبهاستااد  نمودند. نتایج  Smart PLS افزارنرم، از آمد دستبههای داد 

نشا  داد سیستم پاداش بر جو ارائه و خدمات و اشتیاق شغلی کارکنا  تأثیرگذار است. 

 ید گردید.تأییز از سوی دیار تأثیر جو خدمات سازما  بر اشتیاق شغلی کارکنا  ن

 پیشینه خارجی

ای کارکناا  بار   ( در پژوهشی با بررسی تأثیر هویت حرفاه 0606وانگ و همکارا  )

گاری اشاتیاق شاغلی و رضاایت شاغلی در باین       تمایل به ترك خدمت با نقش میانجی

ای های چین پرداختند. نتایج حافل از پاژوهش نشاا  داد هویات حرفاه    کارکنا  هتل

ق شغلی و رضایت شغلی تأثیر مثبت دارد. همچنین تأثیر مثبت اشاتیاق  کارکنا  بر اشتیا

شغلی بر رضایت شغلی تائید شد و نتایج نشا  داد که اشتیاق شغلی و رضایت شاغلی  

 شود.باعث کاهش تمایل به ترك خدمت کارکنا  می

( در پژوهشی به بررسی رابطه بین جو ارائه خدمات سازما ، 0606لی و همکارا  )

هاای  شغلی کارکنا  و تمایل به ترك خدمت کارکنا  در میا  کارکنا  ساازما   رضایت
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های شمال شرقی امریکا پرداختناد. بادین منظاور تحلیال     بخش بنزیستی یکی از ایالت

ساازی  ناار از کارکناا  بنزیساتی باه روش مادل      803از میا   شد آوریجمعهای داد 

ات سازما  بر رضایت شغلی و اشاتیاق  معادلات ساختاری، نشا  داد که جو ارائه خدم

کارکنا  تأثیر مثبت دارد و رضایت شغلی باعث کاهش تمایل به ترك خدمت در میاا   

 شود.کارکنا  می

و  شاناختی روا ( در پژوهشی باه بررسای تاأثیر سارمایه     0603تساوو و همکارا  )

برای تحلیل  موردبررسیهای محی  کار جذاب بر اشتیاق شغلی کارکنا  پرداختند. داد 

آوری شد. های خدماتی توریستی و گردشاری جمعنار از کارکنا  شرکت 000از میا  

و محی  کار جاذاب و   شناختیروا ها نشا  داد که سرمایه نتایج حافل از تحلیل داد 

ایان   کنناد  بیاا  است. همچناین نتاایج    تأثیرگذاربر اشتیاق شغلی کارکنا   کنند سرگرم

در رابطاه باین محای  کااری      شاناختی روا  گری سرمایهنقش تعدیلموضوع بودند که 

 جذاب و اشتیاق شغلی کارکنا  تائید گردید.

 آناا   شغلی رضایت بر کارکنا  شغلی اشتیاق تأثیر بررسی به( 0608) 0بالو و جاین

 پی اسمارت افزارنرم از استااد  با نیز هاداد  .پرداختند سیما  تولیدکنند  شرکت یک در

 نشا  مطالعه این هاییافته. شد تحلیل رگرسیو  و همبستای ضریب روش با و اس لا

 کاار  مادیریت،  حمایت اساسی، نیازهای مانند کارکنا  شغلی اشتیاق عوامل که دهدمی

 دارند. کارکنا  رضایت سطح روی بر زیادی تأثیر رشد و تیمی

 رضاایت  و شاغلی  اقاشاتی  باین  رابطه بررسی به( 0608) 0رینسایسونگ و تپایاکول

 تحلیال  نتاایج  .پرداختناد  تایلناد  خصوفای  عالی آموزش مؤسسات کارکنا  بین شغلی

 و شاغلی  اشاتیاق  باین  مثبات  ایرابطاه  کاه  داد نشا  رگرسیو  تحلیل واسطهبه هاداد 

 توا می و داشته وجود تایلند خصوفی عالی آموزش مؤسسات کارکنا  شغلی رضایت

                                                             
1 Jain & Balu 

2
 Tepayakul & Rinthaisong 
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 بخشید. بنبود را کارکنا  شغلی ضایتر شغلی، اشتیاق افزایش با

 تارك  باه  تمایال  بار  کارکنا  شغلی اشتیاق تأثیر ارزیابی به( 0601) 0شاهین و گوپتا

پرداختناد.   هناد  در شاناختی روا  سارمایه  متغیر کنندگیتعدیل نقش به توجه با خدمت

 باه  مایال ت بر کارکنا  شغلی اشتیاق که داد نشا  رگرسیو  هایتحلیل واسطهبه هایافته

 توا می شغلی اشتیاق بنبود با ،دیارعبارتبه. دارد منای تأثیر آنا  سوی از خدمت ترك

 هاا یافتاه  ایان  دیاار،  سوی از. داد کاهش حدودی تا را کارکنا  خدمت ترك به تمایل

 ترك به تمایل و کارکنا  شغلی اشتیاق بین رابطه ،شناختیروا  سرمایه که دهدمی نشا 

 .کندمی لتعدی را خدمت

 . روش پژوهش3
 ازلحااظ  توفایای،  و کاربردی پژوهش هدف و گیریجنت ازلحاظ حاضر پژوهش

 پرسشنامه ابزار از و باشدمی همبستای ماهیت ازلحاظ پیمایشی، پژوهش هایاستراتژی

 روش و اهاداف  باه  بناا  حاضر پژوهش در .است نمود  استااد  هاداد  گردآوری برای

ناار از کارکناا  دانشااا  گایلا       016آماری پژوهش حاضر شاامل  آ ، جامعه  اجرایی

نار تعیین شد. بادین   000باشد که با استااد  از فرمول کوکرا ، حجم حداقلی نمونه می

احتماالی در دساترس در میاا  اعضاای      گیری غیرپرسشنامه به شیو  نمونه 066منظور 

پرسشانامه کامال و فاحیح     080 درننایات توزیع گردید که  شد انتخابجامعه آماری 

در ایان   موردبررسای درفد نموناه آمااری    0/03آوری شد. لازم به توضیح است جمع

درفاد نموناه آمااری دارای     1/0اناد.  درفد را زنا  تشاکیل داد   0/06پژوهش مرد و 

درفد کارشناسی  0/00درفد کارشناسی و  1/10، دیپلمفوقدرفد  8/00مدرك دیپلم، 

درفد  1/1در این پژوهش  موردبررسینمونه آماری  درمجموعاند و ارشد و بالاتر بود 

 06درفد بیش از  0/10سال و  06تا  1درفد بین  08سال،  1تر از از جامعه آماری کم

                                                             
1 Gupta & Shaheen 
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ها بارای سانجش   گردآوری داد  منظوربهاند. سال سابقه کار در دانشاا  گیلا  را داشته

 منظاور باه بنر  برد  شاد؛ در ایان زمیناه     رد، از پرسشنامه استانداموردمطالعهمتغیرهای 

شناختی، جو ارائه خدمات و تمایل به ترك خادمت از پرسشانامه   سنجش سرمایه روا 

سانجش اشاتیاق و رضاایت شاغلی از پرسشانامه       منظاور باه ( و 0608کانگ و باسار ) 

 غیار ( استااد  شد. در پژوهش حاضر باا توجاه باه توزیاع     0601) 0ایلخانزاد  و کاراتپه

هاا از روش الاوساازی معاادلات    های پژوهش؛ برای بررسی و تحلیال داد  داد  رمالن

 افزار اسمارت پی ال اس استااد  شد.ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی و نرم

 تعیاین  هاای روش مختلاف  اناواع  میاا   از روایی، سنجش منظوربه پژوهش این در

 سااز   روایای  و فاوری  روایای  محتاوا،  یای روا از پرسشانامه  روایی گیریانداز  اعتبار

 ساؤالات  یاا  ابازار  محتاوای  و مقیااس  کاه  است آ  روایی از منظور. است شد استااد 

 هام  کاه  معنای  بادین . بسانجد  را موردمطالعه موضوع و متغیرها دقیقاً ابزار، در مندرج

 هایداد  زا بخشی اینکه هم و نباشد نیاز بر مازاد ابزار، طریق از شد گردآوری هایداد 

 یاا  و باشاد  نشاد   حاذف  ابازار  محتاوای  در متغیرهاا  سانجش  باا  رابطاه  در موردنیاز

 کاه ازآنجاایی (. 0080 نیاا،  حااف  ) دهاد  نشاا   خوبیبه را واقعیت عین ،دیارعبارتبه

 برخاوردار  محتاوا  روایای  از پرسشانامه  درنتیجه باشند،می استاندارد پرسشنامه سؤالات

 و خبرگاا   اسااتید،  نظارات  از اساتااد   باا  پرسشنامه نیز، یفور روایی منظوربه. است

افازار  نارم  توسا   نیز ساز  روایی با رابطه در. گرفت قرار افلاح و تائید مورد محققین

 آلااای  محاسبه طریق از آ  پایایی همچنین. گرفت قرار تائید مورد 0اسمارت پی ال اس

( 0) جادول  در و گرفات  قارار  یاد تائ ماورد  و گردید محاسبه ترکیبی پایایی و کرونبا 

 است. عکرشد  آ  به مربوط اطلاعات

                                                             
1 Ilkhanizadeh & Karatepe 

2 Smart PLS 
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 پرسشنامهسؤالات ( 1 جدول

 متغیر ردیف
تعداد 

 سؤالات
 منبع هاسنجه

4 
-روان سرمایه

 شناختی
0 

توانایی شناخت  -نفس کامل اعتمادبه

توانایی مدیریت  –حل مسائل و ارائه راه
مثبت  –زمان طور هممسائل متعدد به

 ی در مسائل کاریاندیش

کانگ و باسر 
(4443) 

4 
 ارائه جو

 خدمات
6 

 –ارتباط مناسب مدیریت با کارکنان 
فراهم  –بسترسازی برای ارائه پاسخ سریع 

بودن امکانات و شرایط مناسب برای 
 فعالیت

کانگ و باسر 
(4443) 

 4 شغلی اشتیاق 6
مندی به کار علاقه –احساس قدرت در کار 

 –افتخار به کار  –کار  خرسندی از انجام –
 درگیری زیاد و مثبت با کار

ایلخانزاده و 
کاراتپه 

(4443) 

 0 شغلی رضایت 0

های ها و توانمندیفرصت بهبود مهارت

 –چالشی و جذاب بودن شغل  –افراد 
دریافت  –ارزشمند بودن وظایف شغلی 

 آموزش متناسب با شغل

ایلخانزاده و 
کاراتپه 

(4443) 

4 
 به تمایل

 خدمت ترک
0 

وجو برای یافتن شغل جدید تلاش و جست

ترک سازمان در صورت فراهم شدن  –
شرایط کاری نامناسب سازمان  –شغل بهتر 

تفکر و  –های دیگر نسبت به سازمان
 های سازمانصحبت در مورد تغییر رویه

کانگ و باسر 
(4443) 

 ها. یافته0
 گیریارزیابی مدل اندازه

 روایای  و هماارا  روایای  شاخص، پایایی از گیریداز ان مدل برازش سنجش جنت

 آلاای معیار سه شامل درونی، پایایی سنجش برای شاخص پایایی. گردید استااد  واگرا
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 است. عاملی بارهای ضرایب و ترکیبی پایایی کرونبا ،

 همگرا: روایی و ترکیبی پایایی کرونباخ، آلفای

 قاوی  سنت یک دهند نشا  و یاییپا تحلیل برای کلاسیک شاخصی کرونبا  آلاای

 درونای  همبساتای  اسااس  بار  پایایی برای را برآوردی که است ساختاری معادلات در

 باشاد مای  1/6 از تار بازر   و مسااوی  آ ، برای مناسب مقدار و دهدمی ارائه هامعرف

 هاایی برتری که دارد وجود نیز دیاری معیار پایایی محاسبه منظوربه(. 0310، 0کرونبا )

 پایاایی  آ  باه  و دارد همارا   به را( کرونبا  آلاای) آ  محاسبه سنتی روش به نسبت را

 پایاایی  که است این در آلاا به نسبت ترکیبی پایایی برتری. شودمی گاته( CR) ترکیبی

 محاسابه  یکادیار  با هایشا ساز  همبستای به توجه با بلکه مطلق، فورتبه نه هاساز 

 زیاادتری  اهمیات  بیشتر، عاملی بار با هایشاخص آ ، محاسبه برای همچنین. گرددمی

 بارای . شاوند مای  استااد  معیارها این هردوی پایایی، بنتر سنجش برای درنتیجه. دارند

(. Nunnally, 1978) اسات  عکرشاد   مناساب  1/6 باالای  و مساوی میزا  مرکب پایایی

 درروش گیاری از اناد  هاای مادل  بارازش  بارای  کاه  اسات  دیاری معیار همارا روایی

 از اساتااد  ( 0380) 0لارکار  و فورنال . شودمی برد  بکار ساختاری معادلات سازیمدل

 پیشانناد  همارا اعتبار برای معیاری عنوا به را( AVE) شد استخراج واریانس متوس 

 است. 1/6 از بالاتر است، شد تعیین AVE بود  مطلوب برای که معیاری. اندکرد 

 
 باخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا معیارهای؛ آلفای کرون ( گزارش7جدول 

 متغیرهای پنهان

ضریب 

آلفای 

 کرونباخ

ضریب پایایی 

 (CR) ترکیبی

میانگین واریانس 

 AVEاستخراجی )

≥ 0/4) 
 36/4 33/4 30/4 یشناختروان سرمایه

                                                             
1 Cronbach 

2 Fornell & Larcker 
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 46/4 34/4 34/4 جو ارائه خدمات

 33/4 34/4 34/4 اشتیاق شغلی

 34/4 33/4 36/4 رضایت شغلی

 34/4 34/4 33/4 تمایل به ترک خدمت

 گونههما  0 جدول در شد گزارش ترکیبی پایای و کرونبا  آلاای مقادیر به توجه با

 ترکیبای  پایایی و کرونبا  آلاای مقدار دارای پننا  متغیرهای تمامی شودمی مشاهد  که

. اسات  مناسابی  پایاایی  دارای مادل  کاه  اسات  ایان  دهند نشا  که باشندمی 1/6 بالای

 از باالاتر  مکناو   متغیرهاای  برای( AVE) استخراجی واریانس متوس  مقدار همچنین

 باشند.می مطلوب نیز گیریانداز  هایمدل همارای روایی بنابراین است، 1/6

 ها و روایی واگراسنجش بارهای عاملی سنجه

 ساز ، آ  با ساز  یک ایهشاخص همبستای مقدار محاسبه طریق از عاملی بارهای

 بار درواقع (.Hulland, 1999) است 0/6 از بیشتر یا و برابر آ  مناسب مقدار و محاسبه

 از آ  هاای شااخص  و سااز   باین  واریاانس  کاه  است مطلب این بیانار مناسب عاملی

 اجارای  از حافل عاملی بارهای. است بود  بیشتر ساز  آ  گیریانداز  خطای واریانس

 نشا  0 جدول در ،اندشد استخراج 0افزار اسمارت پی ال اس نرم از استااد  اب که مدل

 مناساب  عااملی  بارهاای  دارای هاا سانجه  هماه  که است آ  کنند بیا  و است شد داد 

 باشند.می
 

 مدل هایسنجه عاملی بارهای (3 جدول

 سازه
کد 

 سنجه

بار 

 عاملی

(≥ 

0/4) 

 سازه
کد 

 سنجه

بار 

 عاملی
(≥0/4) 

 سازه
کد 

 سنجه

بار 

 یعامل
(≥ 0/4) 

اشتیاق 

 شغلی

E.E1 33/4 
 

J.S3 34/4  جو

 خدمات

S.C2 43/4 

E.E2 34/4 J.S4 33/4 S.C3 33/4 

E.E3 33/4  سرمایهPS.C1 33/4  تمایل بهT.I1 30/4 
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E.E4 33/4 یشناختروان PS.C2 34/4  ترک

 خدمت

T.I2 34/4 

E.E5 34/4 PS.C3 34/4 T.I3 34/4 

رضایت 

 شغلی

J.S1 34/4 PS.C4 33/4 T.I4 33/4 

J.S2 34/4  S.C1 44/4  

 گردید  استااد  لارکر-فورنل معیار از گیری،انداز  مدل واگرای روایی بررسی جنت

 یک که است آ  از حاکی مدل یک قبولقابل واگرای روایی معیار، این اساس بر. است

 و فورنل. دارد هایششاخص با بیشتری عاملت دیار هایساز  به نسبت مدل، در ساز 

 میزا  که است قبولی قابل سطح در وقتی واگرا روایی که کنندمی بیا ( 0380) لارکر

AVE مدل در دیار هایساز  و ساز  آ  بین اشتراکی واریانس از بیشتر ساز  هر برای 

 جدول) شودمی حافل ماتریسی وسیلهبه امر این بررسی در اسمارت پی ال اس. باشد

 مقادیر جذر و هاساز  بین همبستای ضرایب مقادیر حاوی ماتریس این هایخانه که( 0

AVE است ساز  هر به مربوط. 

 AVEهای مکنون و مقادیر های میان متغیر( همبستگی4 جدول

 

اشتیاق 

 شغلی

تمایل به 

 ترک خدمت

جو ارائه 

 خدمات

رضایت 

 شغلی

سرمایه 

 یشناختروان

 34/4 اشتیاق شغلی
    

تمایل به ترک 

 خدمت
43364- 33/4 

   

جو ارائه 

 خدمات
43040 43034- 34/4 

  

 34/4 43033 -43343 43344 رضایت شغلی
 

سرمایه 

 یشناختروان
43064 43444- 43444 43444 33/4 

 0جادول   قطار  روی که AVE جذر و هاهمبستای از آمد دستبه نتایج اساس بر

 لارکار  -فورنال  معیار ازنظر را ساز  سطح در مدل واگرای روایی  توامی شد داد  قرار

 .گرفت نتیجه
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 ساختاری مدل ارزیابی

 بین رواب  طریق از ساختاری مدل گیری،انداز  مدل پایایی و روایی سنجش از پس

 ضاریب  معیاار  ساه  از حاضار  مقالاه  در. گرفات  قارار  ارزیابی مورد مکنو ، متغیرهای

( 2Q) بیناایپاایش قاادرت ضااریب و( 2R) تعیااین ضااریب ،(Values-T) معناااداری

 معنااداری  ضرایب ساختاری، مدل برازش معیار ترینابتدایی و اولین. است شد استااد 

 پاژوهش  هاای فرضیه تمامی معناداری ضرایب که دهدمی نشا  معیار این بررسی. است

 در را هاساز  بین ب روا و هاسنجه تمامی بود  معنادار امر این که هستند بیشتر 01/0 از

 سااختاری،  مادل  تحلیل از آمد دستبه نتایج. دهدمی نشا  درفد 3/33 اطمینا  سطح

 از یاک  هار  برای را2Q(Geisser criterion-Stone )  و2R(R Squares )  معیار مقادیر

 معیاار  نتاایج  ،(0338) چین بررسی اساس بر. دهدمی نشا  را مدل زایدرو  متغیرهای

(2R )بسایار  حاد  در و «قاوی » طورکلیبه ساختاری مدل برازش که است آ  از یحاک 

 و هنسالر  هایپژوهش اساس بر همچنین(. 0030 رضازاد ، و داوری) است بود  خوبی

 کاه  گرفات  نتیجاه  توا می 1جدول  در معیار این نتایج باملاحظه و( 0663) 0همکارا 

 است. قوی برخوردار بینیپیش قدرت از مدل

 ضریب تعیین و ضریب قدرت (5 جدول

 تمایل به ترک خدمت رضایت شغلی اشتیاق شغلی 

2R 64/4 43/4 40/4 
2Q 63/4 43/4 03/4 

افزار اسمارت پی ال اس نرم با ساختاری معادلات تحلیل در مدل کلی برازش برای

 معیار، این توس  که معنی بدین. است گردید  استااد  GoF عنوا  تحت معیاری از ،0

 بارازش  پاژوهش،  کلی مدل ساختار و گیریانداز  بخش برازش از پس تواندمی ققمح

                                                             
1 Henseler and et al 
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 (.0660 ،0همکارا  و تننناوس) نماید کنترل نیز را کلی بخش

GOF =√Communalities × R2 
 PLS . فرمول محاسبه برازش کل درروش1معادله 

 کاارد  اععااا   بایااد  فااوق،  فرمااول  اجاازا بااا  رابطااه  در توضاایح  منظااور بااه

 بارای  کاه  باشاد مای  سااز   هر اشتراکی مقادیر میاناین نشانه 𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠که

 کیایت ارزیابی برای و شودمی گرفته کار به مدل گیریانداز  مدل بخش برازش بررسی

 مقدار چه که دهدمی نشا  معیار این. شودمی استااد  معیار این از گیریانداز  هایمدل

  . شاود مای  تبیاین  خاود  باا  مارتب   سااز   توس ( سؤالات) هاشاخص ریتغییرپذی از

R2مقادیر نیزاناین R Squares  بررسای  بارای  کاه  باشاد می مدل زایدرو  هایساز 

 هاای سااز   قاوت  میازا   از نشاا   و شاود می گرفته بکار مدل ساختاری بخش برازش

 برد نام معیار کهاین به توجه با(. 0030 رضازاد ، و داوری) دارد هاساز  دیار با زادرو 

( 0663) 0همکاارا   و وتزلاز  هاای پژوهش بر بنا پس باشد،می 6/؟18 برابر مدل این در

 .گیردمی قرار تائید مورد "قوی یار " حد در مدل  کلی برازش

 پژوهش هایفرضیه آزمون

 بارازش  داشاتن  و سااختاری  مادل  و گیاری اناداز   هایمدل برازش بررسی از پس

 نتاایج  لاذا . شاود مای  پرداختاه  پژوهش هایفرضیه آزمو  و بررسی به ها،مدل مناسب

 مسایرهای  استانداردشاد   ضرایب ها،فرضیه از هریک برای معناداری ضرایب از حافل

. اسات  شاد  مطارح  0جادول   در فرضیه، بررسی نتایج و هافرضیه از یک هر به مربوط

 تاا  شاد  خلافاه  جادول  یاک  در کامل فورتبه هافرضیه تمامی که است عکر به لازم

 .باشد پذیرامکا  سنولت به پژوهش هایخروجی مقایسه قابلیت

                                                             
1 Tenenhaus and et al 

2 Wetzels and et al 
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 اصلی فرضیات ( آزمون6 جدول

 

 

 میانجی فرضیات آزمون (2 جدول

 

 نتیجه tآماره  تخمین متغیر وابسته اثر متغیر مستقل فرضیه

H1  63/4 43/3 اشتیاق شغلی ← یشناختروانسرمایه *** 

H2 63/4 63/3 اشتیاق شغلی ← جو ارائه خدمات *** 

H3 43/4 64/6 تمایل به ترک خدمت ← اشتیاق شغلی - *** 

H4 34/4 43/44 رضایت شغلی ← اشتیاق شغلی *** 

H5 43/4 34/3 تمایل به ترک خدمت ← رضایت شغلی - *** 

(ns = no significant, *p <.05, **p <.01, ***p <.001) 

ضیه
فر

 

متغیر 

 مستقل
 اثر

متغیر 

 میانجی
 تخمین متغیر وابسته اثر

T-

SOB

EL 
 نتیجه

H6 
سرمایه 

 ← یشناختروان
اشتیاق 
 ← شغلی

تمایل به ترک 
 خدمت

433/4 34/4 ** 

H7 
جو ارائه 
 ← خدمات

اشتیاق 
 ← شغلی

تمایل به ترک 
 خدمت

434/4 30/4 ** 

H8 اشتیاق شغلی ← 
رضایت 
 ← شغلی

تمایل به ترک 
 خدمت

063/4 34/3 *** 

(ns = no significant, *p <.05, **p <.01, ***p <.001) 
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 پژوهش مدل معناداری ضرایب (7 شکل

 

 ( ضرایب مسیر مدل پژوهش3شکل 

و ضاریب   8و  1ها و ضرایب معنااداری باا توجاه باا جاداول      نتایج آزمو  فرضیه

 گیرد.ر میها مورد تائید قرادهد که تمامی فرضیهمعناداری و ضریب مسیر نشا  می
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 گیریبحث و نتیجه. 5
هاای آ  ساازما  و شااید    تارین سارمایه  منابع انسانی در هر سازمانی یکای از منام  

ترین سرمایه در راستای دستیابی به مأموریت و اهداف سازمانی است کاه نقاش   کلیدی

هاا از اولاین پروساه مادیریت     انداز ساازما  دارد. ساازما   کلیدی در دستیابی به چشم

شاوند. پاس از   های مستقیم و غیرمستقیمی را متحمل میاتژیک منابع انسانی هزینهاستر

طی مراحل اولیه کارمندیابی و ورود کارکنا  به سازما ، جدای از هزینه مساتقیمی کاه   

دهند، باا تقبال   های افراد در سازما  انجام میها و کوششها برای جبرا  تلاشسازما 

د  بستر لازم، امکا  رشد و پارورش کارکناا  را فاراهم    های منطقی و فراهم آورهزینه

ها برای تحقق اهداف خود بر فعالیت اثربخش و بنینه کارکنا  بنابراین سازما  ؛آورندمی

. ترك خدمت کارکنا  برای سازما  و بارای مادیرا  مسائله    اندبازکرد ای حساب ویژ 

هاای  سازد. جدا از هزیناه و میرای روبهها را با مشکلات عدید آ  چراکهمنمی است، 

هاای غیرماادی   آورد، هزیناه ها به ارمغا  میمالی که ترك خدمت کارکنا  برای سازما 

زیادی اعم از آسیب به برند و شنرت سازما ، کاهش انایز  و عملکرد ساایر کارکناا    

سازما ، ایجاد مشکلات حقوقی و قانونی برای سازما  و عدم تمایال نیاروی توانمناد    

بناابراین مادیرا     ؛آوردلقو  موجود در بازار کار برای پیوستن به سازما  به همرا  مای با

هاا و  هاا ضامن انجاام مسائولیت    مدیرا  منابع انسانی ساازما   خصو بهها و سازما 

و  خوددارناد ای به موضاوع تارك خادمت کارکناا  ساازما       وظایف خود، توجه ویژ 

خادمت کارکناا  را کااهش دهناد. یکای از      نمایناد تاا میازا  تارك     هموار  تلاش می

بینی ترك سازما  توس  کارکنا  دارد، تمایال باه   در پیش پررنایموضوعاتی که نقش 

بررسای و شناساایی عاواملی کاه تواناایی       روازایان ترك خدمت توس  کارکنا  است. 

ها را دارد تا میزا  ترك خدمت کارکناا   تأثیرگذار بر تمایل به ترك خدمت در سازما 

 را کاهش دهد، برای مدیرا  اهمیت یافته است.

تر اشار  شد به بررسی هشت فرضیه پرداخته شد طور که پیشدر این پژوهش هما 
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بار   شناختیروا ها پرداخته خواهد شد. در فرضیه اول سرمایه که در ادامه به تشریح آ 

 03 «شاناختی وا ر سارمایه »باشاد.  اشتیاق شغلی تأثیر مثبت داشته و رابطه معنادار مای 

 ساطح  در اثار  ایان  تأثیرگاذاری  و نماود   تبیاین  را «شاغلی  اشتیاق» تغییرات از درفد

ها سعی در یعنی هر میزا  مدیرا  سازما  ؛گرفت قرار تائید مورد درفد 3/33 معناداری

توانند اشتیاق شاغلی  می شناختی سازما  خود داشته باشند،روا  تقویت و بنبود سرمایه

هاای تخصصای کاه    توانند با آموزشها میخود را بنبود دهند. مدیرا  سازما  کارکنا 

های بدیع و اثربخش حلبرای کارکنا  سازما  دارند، توانایی شناخت مسائل و ارائه را 

در کارکنا  را بنبود دهند تا کارکنا  این منارت را داشته باشند که در مواجنه با مسائل 

شرای  را مدیریت و کنترل نمایند تا بنترین نتیجاه حافال    یخوببه، زما یکمتعدد در 

 درننایات یاباد کاه   مستقیم بنباود مای   فورتبه شناختیروا آید. از این طریق سرمایه 

در راستای نتاایج   آمد دستبهتقویت اشتیاق شغلی کارکنا  را نیز به همرا  دارد. نتیجه 

باشد. در فرضایه دوم جاو   ( می0603( و تساو و همکارا  )0030عزیزیا  و همکارا  )

 جاو »باشد. ارائه خدمات بر اشتیاق شغلی کارکنا  تأثیر مثبت داشته و رابطه معنادار می

 ایان  تأثیرگاذاری  و نمود  تبیین را «شغلی اشتیاق» تغییرات از درفد 00 «خدمات ارائه

توا  نتیجه می با توجه به این .گرفت قرار تائید مورد درفد 3/33 معناداری سطح در اثر

کارکناا  را   موردپسندها جو مطلوب، خلاقانه و مدیرا  سازما  کهدرفورتیبیا  نمود 

فراهم آورد، اشتیاق شغلی کارکنا  برای فعالیت در چنین محیطی افزایش پیادا خواهاد   

. فضایی که در آ  رادارندتری برای فعالیت در چنین سازمانی کرد و کارکنا  تمایل بیش

م نمود  امکا  برای برقراری ارتباطات اثربخش و درست بین کارکنا  و مدیرا  با فراه

بعد منمی از جاو مثبتای    دهند نشا و بسترسازی لازم مطلوب برای انجام کارها باشد، 

از بررسای ایان    آماد  دسات باه است که در ارائه خدمات به کارکنا  وجود دارد. نتیجه 

( و 0606(، لای و همکاارا  )  0031و همکاارا  ) هاای رفیعیاا    فرضیه با نتایج پژوهش

باشد. در فرضیه سوم اشتیاق شغلی کارکنا  بر تمایال  می راستاهم( 0608جاین و بالو )

 03 «شاغلی  اشاتیاق »باشد. به ترك خدمت کارکنا  تأثیر منای داشته و رابطه معنادار می
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 و نماود   تبیاین  معکاوس  فاورت باه  را «خادمت  تارك  باه  تمایل» تغییرات از درفد

 ضاریب . گرفات  قارار  تائیاد  ماورد  درفد 3/33 معناداری سطح در اثر این تأثیرگذاری

 کااهش  باعاث  شغلی اشتیاق افزایش که است مانوم این گربیا  فرضیه این منای مسیر

ها با انتقال احساس قادرت باه   مدیرا  سازما  .گرددمی کارکنا  خدمت ترك به تمایل

ای که در کارکنا  سازما  ایجاد و یا سازمانی خود و علاقه کارکنا  برای انجام وظایف

تمایل به  درنتیجهتوانند اشتیاق شغلی کارکنا  را تقویت نمایند که نمایند، میتقویت می

 در از بررسی این فرضیه آمد دستبه ترك خدمت کارکنا  را کاهش خواهند داد. نتیجه

واناگ و همکاارا     ،(0030) همکاارا  سالطانی و   توسا   آماد  دسات به نتایج راستای

چنارم اشتیاق شاغلی بار رضاایت     فرضیه است. در( 0601)شاهین  و گوپتا و( 0606)

 تغییارات  از درفد 11 «شغلی اشتیاق» باشد.شغلی تأثیر مثبت داشته و رابطه معنادار می

 ددرفا  3/33 معنااداری  سطح در اثر این تأثیرگذاری و نمود  تبیین را «شغلی رضایت»

کارکنانی که برای حضور در سازما  و انجام وظایف مارتب  باا    .گرفت قرار تائید مورد

آ  رضایت شغلی بالایی نیز از فعالیت  تبعبهپست سازمانی خود اشتیاق فراوانی دارند، 

خود و حضور خود در سازما  خواهند داشت. کارکنانی که در سازما  از انجام کارها و 

سند و راضی باشند و به کاری که در ساازما  دارناد افتخاار    وظایف سازمانی خود خر

شاود از حضاور در   باعث مای  درننایتنمایند، اشتیاق شغلی بالایی خواهند داشت که 

سازما  رضایت و انجام وظایف سازمانی رضایت داشته باشند و وظایف سازمانی خود 

 نتاایج  راساتای  یاز در از بررسای ایان فرضایه ن    آماد  دستبه را ارزشمند بدانند. نتیجه

 ،(0606)واناگ و همکاارا     (،0030توس  مساح و همکاارا  )  شد انجامهای پژوهش

پنجم رضایت  فرضیه است. در( 0608)بالو  و جاین و( 0608)رینسایسونگ  و تپایاکول

 رضاایت » باشد.شغلی بر تمایل به ترك خدمت تأثیر منای داشته و رابطه نیز معنادار می

 نمود  تبیین معکوس فورتبه را «خدمت ترك به تمایل» تغییرات از ددرف 11 «شغلی

 ضاریب . گرفات  قرار تائید مورد درفد 3/33 معناداری سطح در اثر این تأثیرگذاری و

 کااهش  باعث شغلی رضایت افزایش که است مانوم این گربیا  فرضیه این منای مسیر
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ا  از حضور در سازما  رضاایت  هر چه کارکن .گرددمی کارکنا  خدمت ترك به تمایل

بنابراین مادیرا    ؛تر به موضوع ترك سازما  فکر خواهند کردتری داشته باشند، کمبیش

توانند با افزایش اقداماتی کاه موجاب افازایش رضاایت شاغلی کارکناا        ها میسازما 

ها جلوگیری نمایند. هر چه کارکنا  در سازما  دریابند کاه  شود، از ترك خدمت آ می

هاای جدیاد در ساازما  فاراهم اسات و      آموزی و فراگیاری توانمنادی  فرفت منارت

، فرابایرندخود را  موردعلاقه مرتب  غیرهای مرتب  با شغل و یا توانند انواع آموزشمی

های شغلی جدیاد خاارج از ساازما     تری برای یافتن فرفتکم وجویجستتلاش و 

که شرای  کاری سازما  فعلی نسابت باه   خواهند داشت و به این ادراك خواهند رسید 

 راساتای  از بررسی این فرضیه در آمد دستبه باشد. نتیجهتر میها مطلوبسایر سازما 

 (0030)کمیلی و همکارا   ،(0031) گیلانی نوعدوست همتی توس  آمد دستبه نتایج

 است. (0606)لی و همکارا   و

ساوبل مرباوط باه     تای  آماار   و گاری میاانجی  هاای فرضایه  باا  ارتباط در همچنین

 موردپاذیرش  گاری میانجی هایفرضیه تمامی کرد بیا  توا می گریهای میانجیفرضیه

 از شاناختی روا  سارمایه  تاأثیر  میازا   ششام،  فرضیه در ،ارتباطدراین. است قرارگرفته

 هااتم،  فرضایه  در درفاد،  1 حدود در خدمت ترك به تمایل بر کارکنا  اشتیاق طریق

 خادمت  تارك  باه  تمایل بر کارکنا  شغلی اشتیاق طریق از خدمت ارائه جو أثیرت میزا 

 بار  شغلی رضایت طریق از شغلی اشتیاق تأثیر میزا  هشتم، فرضیه در و درفد 1 برابر

توا  ادعا نماود کاه تمایال باه     بنابراین می ؛است درفد 00 برابر خدمت ترك به تمایل

گری نیز توس  سرمایه واسطه میانجی فورتبه طور مستقیم، بلکهبه تننانهترك خدمت 

 تأثیرپذیریپذیرد که میزا  جو ارائه خدمات و رضایت شغلی نیز تأثیر می ،شناختیروا 

رضاایت شاغلی    دیارعبارتبه. هست توجهقابلگری رضایت شغلی، آ  توس  میانجی

یرمستقیم نقش مستقیم و غ فورتبهدر میزا  تمایل به ترك خدمت کارکنا  از سازما  

 ای دارد.کنند تعیین
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 پیشنهادها

هاا، پاس از   با توجه به اهمیت موضوع تمایل به ترك خدمت کارکنا  برای سازما 

از بررسای   آماد  دسات باه بررسی این موضوع در دانشاا  گیلا  و با توجاه باه نتاایج    

در  آمد دستبه مندی دانشاا  گیلا  از نتایجبرای بنر  هاییپیشننادهای مربوطه، فرضیه

گردد. با توجه به تائید فرضیه اول مبنای بار تاأثیر مثبات سارمایه      این پژوهش ارائه می

بر اشتیاق شغلی و همچنین تائیاد فرضایه ششام مبنای بار تاأثیر سارمایه         شناختیروا 

گاری اشاتیاق شاغلی پیشانناد     بر تمایل به ترك خدمت با نقاش میاانجی   شناختیروا 

 شاناختی روا  سارمایه  ارتقاای  کارآموزی هایدور  گیلا  با تدارك گردد تا دانشاا می

 و باازخورد  ارائاه  سارآمد،  و موفق الاوهای از خدمت، استااد  ضمن آموزش کارکنا ،

 مثبت توسا  مادیرا  دانشااا  ساعی در ایجااد و تقویات سارمایه        احساسات تقویت

امکاا  برگازاری    ساازی راهمفگردد دانشاا  با نماید. همچنین پیشنناد می شناختیروا 

 ایجاد ارتباطات و اندیشی مثبت منارت های آموزشی در جنت افزایشها و دور کارگا 

ها اقدام نماید. با توجه باه  بینی آ خوش تقویت به کارکنا  در هابدبینی و کاهش مثبت

ی و تائید فرضیه دوم مبنی بر تأثیر مثبت جو ارائه خدمات به کارکنا  بار اشاتیاق شاغل   

فرضیه هاتم مبنی بر تأثیر جو ارائه خدمات بر تمایل به ترك خدمت کارکنا  باا نقاش   

گردد تا دانشاا  گیلا  با تجنیز فضاای کااری و   گری اشتیاق شغلی پیشنناد میمیانجی

هاای لازم  فراهم سااختن شارای  و زمیناه    منظوربهایجاد شرای  مطلوب برای کارکنا  

و بسترساازی   سازیفراهمخدمات به کارکنانش اقدام نماید.  برای ایجاد جو مثبت ارائه

امکا  برقراری ارتباط مستقیم کارکنا  با مادیرا  خاود در ساازما  در جاوی      منظوربه

های مرتب  و دریافت پاسخ پرسش موردنیازمثبت و مطلوب برای دستیابی به اطلاعات 

ای واناد جاو مطلاوب و ساازند     تبالا، می باکیایتترین زما  ممکن و با سازما  در کم

اشاتیاق شاغلی و    درننایات برای ارائه خدمات به کارکنا  در سازما  ایجاد نمایاد کاه   

 رضایت شغلی کارکنا  را نیز به همرا  داشته باشد.

های سوم، چنارم و هشتم مبنی بر تائید تأثیر اشتیاق شغلی با توجه به بررسی فرضیه
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 شود تاا مادیرا   ه ترك خدمت کارکنا  پیشنناد میکارکنا  بر رضایت شغلی و تمایل ب

های منم و نشاا   گیریانسانی دانشاا  گیلا  با مشارکت داد  کارکنا  در تصمیم منابع

 داد  اهمیت کار کارکنا  و رضایتی که از نحو  انجام کار کارکنا  دارند، سعی نمایند تا

 عااطای  تعناد  ادراك ایان  .دهند افزایش کارکنا  در را ارزشمندی و ناسعزت ادراك

 انسانی، منابع مدیریت هایسیاست درك از پس فرد. دهدمی قرار تأثیر تحت را کارکنا 

 در. پاردازد مای  دهاد، مای  وی باه  سازما  که بنایی و سازما  در خود نقش بررسی به

 و اهاداف  باه  ارزشامندی،  و نااس عازت  حاس  و فاحیح  هایسیاست اتخاع فورت

 باه  نسابت  کارد و  فرف سازما  برای را خویش تلاش یهمه و شد  متعند ها،ارزش

با توجه به تائید تأثیر رضایت شغلی بر کااهش   درننایت .کندمی پیدا اشتیاق خود شغل

شود تا مادیرا  دانشااا  گایلا  باا     تمایل به ترك خدمت از سوی کارکنا  پیشنناد می

ها در جنت کساب  أمین آ ترین نیازهای کارکنا  در سازما  و سعی در تشناسایی منم

 فرفات  ایجااد  و شارای   بردارند. همچنین با تأمین مؤثررضایت شغلی کارکنا  گامی 

 ضاامن درننایاات جدیااد، هااایمنااارت آمااوزش و یااادگیری جناات کارکنااا  باارای

انجاام وظاایف منام     منظاور باه توانمندسازی کارکنا ، احساس قدرت بارای کارکناا    

لاقه به کار برای آنا  ایجااد نماود  و اشاتیاق و    سازمانی خود حافل خواهد شد که ع

 رضایت شغلی برای کارکنا  به همرا  دارد.
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 منابع
 تمایال  در مؤثر (. عوامل0030فادقی، فرشته ) شیراز، فاطمه و رضازاد  بیام احمدی، پروین؛ .0

 فصالنامه . (باالاتر  و ارشاد  کارشناسای ) عاالی  تحصایلات  دارای فرهنایاا   خادمت  تارك  به

 .10-30 ،0 شمار  ،06 ، دور تربیتی نوین هایدیشهان

 قارارداد  میاانجی  نقاش  بررسای  ،(0031) سااناز  ساید   موساوی،  فادفی  و احساا   اکرادی، .0

 و مشاور  فرهنگ فصلنامه شغل، ترك به تمایل و پدرسالار رهبری بین رابطه در شناختیروا 

 .000-33 ،01 شمار  ،3 سال ،درمانیروا 

 خادمت  تارك  کااهش  بر مؤثر عوامل بررسی(. 0030) سیدمجتبی مودزاد ،مح و قاسم امیری، .0

 مادیریت (. شنرسازی و را  وزارت ستاد: موردی مطالعه) ایرا  دولتی هایسازما  در کارکنا 

 .113-113 ،0 شمار  ،00 دور  ،سازمانیفرهنگ

ساید  پیام، مندی؛ ناین تاجی، فادیقه؛ بشالید ، کیاومرن؛ نااین تااجی، مجیاد و هاشامی،         .0

ی هوش معنوی، قدردانی، تعند ساازمانی و اشاتیاق شاغلی باا رفتاار      (. رابطه0031اسماعیل )

 .00-00، 0، شمار  8، دور  شناسی بالینی و مشاور های روا پژوهششنروندی سازمانی. 

 انواع در سازمانی سیاسی رفتارهای شیوع بینیپیش(. 0031) فائز  فریدونی، و جعار زاد ، ترك .1

 ،03 دور  ،افاانا   دانشااا   انسانی علوم پژوهشی مجلهکاربردی.  شناسیجامعه. نیجوسازما

 .001-008 ،0 شمار 

با سرمایه فکری کارکناا    جوسازمانیهوش معنوی و ادارك از  ی(. رابطه0031تاته، مرضیه. ) .0

فصالنامه علمای پژوهشای رهیاافتی ناو در مادیریت       . دانشاا  آزاد اسلامی واحاد مرودشات  

 .003-016، 0، شمار  3دور   ،آموزشی

 ،PLS افازار نارم  باا  سااختاری  معاادلات  ساازی مدل(. 0030) آرش رضازاد ، و علی داوری، .1

 اول. چاپ دانشااهی، جناد انتشارات سازما 

 و پااداش  هاای سیساتم  (. تاأثیر 0031پور، داوود )رفیعیا ، امید؛ رضایی منش، بنروز و حسین .8

. ناماه کارشناسای ارشاد   پایا  محور. خدمت هایشرکت ا کارکن شغلی اشتیاق بر جوسازمانی

 دانشاا  علامه طباطبایی.
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 و سازما  خدمتازار رهبری ،(0030)علی  محمد و ترکی، سید کمالی، میر کمال؛ سیدّ خرازی، .3

 .000-81 ،00 شمار  ،دولتی مدیریت اندازچشم کارکنا ، شغلی رضایت

 (. بررساای0030و پسااندید ، پوریااا ) ساالطانی، مرتضاای؛ نجااات، ساانیل؛ خمااویی، فرشااید  .06

، سازمانیمدیریت فرهنگ. (دولتی بیمارستا  یک در ایمطالعه) خدمت ترك قصد پیشایندهای

 .110-110، 0، شمار  01دور  

 خادمات  ارائاه  جو بین رابطه مطالعه(. 0030) رضا شیرازی، رضایی نافر؛ بای، فاطمه؛ شکی، .00

 ورزش نوین، ورزشی علوم ملی همایش اولین. گیلا  استا  استخرهای کارکنا  کاری تعند با

 گنبدکاووس.. تندرستی ارتقای و ایحرفه

سازی و اشاتیاق شاغلی   (. الاوی غنی0030آبادی، سکینه. )الدینی، محمد و رمضانی قوامضیاء .00

، 01، شامار   مطالعات مادیریت راهباردی  برای سنجش میزا  تمایل به ترك خدمت کارکنا . 

033-011. 

 تناساب  تاأثیر  ،(0030) محماد  فاریاابی،  و نافار  فانوبر،  علیرضاا؛  زاد ، فضل ثریا؛ لو،طاهر .00

 دلبساتای  نقاش  بار  تأکیاد  باا  شغلی کیایت بنبود و خدمت ترك به تمایل بر شغل -شخص

-003 ،0 شامار   ،10 دور  ،ساازمانی فرهناگ  مدیریت کارگزاری، فنعت از شواهدی: شغلی

003. 

 تادوین (. 0031)غاار  پور، کریمیا  و ایوب بنتاج، و ماهر  ،دهقانی و نسرین کنن، عزیزیا  .00

 باین  در شغلی خودکارآمدی گریمیانجی با شغلی اشتیاق و شناختیروا  سرمایه ارتباطی مدل

، دور  جواناا   و ورزش راهباردی  مطالعاات . اردبیل استا  جوانا  و ورزش کل ادار  کارکنا 

 .00-06 ،06 ، شمار 01

 بار  رفااهی  امکاناات  تاأثیر  ،(0031) امیار  تبسمی، و ابوالحسن حسینی، سن؛مح ثانی، علیزاد  .01

 ،(تحاول  و بنباود ) مادیریت  مطالعات پژوهشی – علمی فصلنامه مثبت، شناختیروا  سرمایه

 .00-03 ،81 شمار  ،01 سال
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 نقاش  .(0031)رمضانعلی  رویایی، و بنمن مند، بنی حمیدرضا؛ فرد، وکیلی ملیحه؛ فریّ،علی .00

 شغلی تعند و رضایت بر اجتماعی مسئولیت درك تأثیر در افراد شخصیتی تیپ کنندگیتعدیل

 .000-30 ،00 شمار  ،00 سال ،مدیریت حسابداری پژوهشی علمی فصلنامه حسابدارا ،

 سالامت  (. نقش0031)جوبنه، رضا؛ زهراکار، کیانوش؛ همدمی، میثم و کریمی، کامبیز  قاسمی .01

 علاوم  آماوزش  در مجلاه پاژوهش  دانشجویا .  شناختیروا  سرمایه در آگاهی عهن و معنوی

 .00-01، 0 شمار  ،8 ، دور پزشکی

 خدمت ترك به تمایل با سازمانی عدالت (. رابطه0030و کوشازاد ، فاطمه ) سیدعلی کوشازاد ، .08

 . مجلاه تحلیال رفتاای   و باا شاغل   شاد   عجین سازمانی، سکوت جو واسطه نقش: کارکنا 

 .00-03 ،00 شمار  ،تحول و توسعه مدیریت

 تمایل ایمقایسه (. بررسی0030محمد ) الزمانی، فاحب فرهاد و مقدم، ادهمی راضیه؛ کمیلی، .03

 دانشااا   هاای بیمارساتا   در شااغل  پرستارا  در شغلی رضایت و فرسودگی خدمت، ترك به

 مادیریت . 0031 ساال  سالامت  نظاام  تحاول  طارح  اجرای از بعد و قبل تنرا  پزشکی علوم

 .10-18 ،0 شمار  ،8 ، دور (سلامت نظام) درما  و بنداشت

 سابک  سااختاری  روابا   ،(0030) ماریم  ساید   نبوی، و سکینه جعاری، مجید؛ مقدم، مرادی .06

 مادیریت  و رهباری  فصالنامه  معلماا .  مثبات  سازمانی رفتار و شغلی اشتیاق با افیل رهبری

 .80-01 ،0 شمار  ،00 سال ،آموزشی

(. نقش اشتیاق شغلی 0030، سید حمیدرضا و کلانتری، منرداد )مساح، هاجر؛ عریضی سامانی .00

در رابطه کامیابی در کار با تعند به تدریس، رضایت شغلی و احساس تعلق شغلی: ارائه الاوی 

 .08-10، 06، شمار  3، دور  . فصلنامه مشاور  شغلی و سازمانیخودگردا 

 ارائاه  جو تأثیرگذاری در مشتریا  اکاتادر گرایانه میانجی نقش (. مطالعه0031منرابی، سینا ) .00

، ارشد کارشناسی رساله. (ملت بانک: کاوی مورد) شرکتی بانکداری مشتریا  رفتار بر خدمات
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