
 90/98/09تاريخ دريافت مقاله: 
 51/90/09تاريخ بررسی مقاله: 
 09/55/09تاريخ پذيرش مقاله: 

 شناختی مجله دست آوردهای روان
 شناسی( )علوم تربيتی و روان

 5109 ستانپاييز و زمدانشگاه شهيد چمران اهواز، 
 0ی  ، شماره1-58ی چهارم، سال  دوره

 10-09ص:  ص
 
 

بر قصد ر و حمایت اجتماعی ادراک شده های محیط کا اثر ویژگی

 گری خشنودی شغلی و فرسودگی عاطفی ترک شغل با میانجی
 

 عبدالکاظم نیسی

 نسرین ارشدی

 فاطمه شهبازی
 

 چکیده
های محيط کار و حمايت اجتماعی ادراک شده بر قصد  بررسی اثر ويژگی ،هدف پژوهش حاضر

 190اين پژوهش شامل  ی ودگی عاطفی بود. نمونهگری خشنودی شغلی و فرس ترک شغل با ميانجی
ابزارهای  نفر از کارکنان اقماری شرکت ملی حفاری ايران بود که به روش تصادفی ساده انتخاب شدند.

امنيت شغلی ادراک شده، اعتماد به مديريت ارشد، عدالت توزيعی  یها نامه مورد استفاده شامل پرسش
فرسودگی عاطفی و قصد  اجتماعی ادراک شده، خشنودی شغلی،ادراک شده، تبادل اطلاعات، حمايت 

( و با استفاده SEM. ارزيابی الگوی پيشنهادی از طريق الگويابی معادلات ساختاری )بودندترک شغل 
م گرفت. جهت آزمودن اثرهای انجا 50ويراست  AMOSو  50ويراست  SPSSاز نرم افزارهای 

ها نشان دادند که الگوی استفاده شد. يافتهت استراپ ای در الگوی پيشنهادی از روش بو واسطه
دار  هتر از طريق حذف مسيرهای غيرمعنیها برخوردار است. برازش ب پيشنهادی از برازش خوبی با داده

های محيط کار و  همچنين روابط غيرمستقيم ويژگی و همبسته کردن خطاهای يک مسير حاصل شد.

                                                           

  نويسنده مسئول( شناسی، دانشگاه شهيد چمران دانشيار، دانشکده علوم تربيتی و روان( 

kazem23@yahoo.com 

  شناسی، دانشگاه شهيد چمران نشکده علوم تربيتی و روان، دااستاديار  

  شناسی صنعتی و سازمانی کارشناسی ارشد روانfateme.taravat@yahoo.com                            
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ک شغل از طريق خشنودی شغلی و فرسودگی عاطفی مورد حمايت اجتماعی ادراک شده با قصد تر
 .ندتأييد قرار گرفت

 

قصد ترک ، فرسودگی عاطفی، حمايت اجتماعی ادراک شده، خشنودی شغلی: واژگانکلید

 های محيط کار ويژگی ،شغل

 

 مقدمه

ها در عصر تکنولوژی و رقابت امروزه مستلزم داشتن کارکنانی  پيشی گرفتن سازمان

ها ممکن است سطوح خستگی و  باشد. رقابت سازمان انگيزه برای ادامه کار میمتخصص و با 

رقابت سازمان موجب گرديده که  ی . پديده(a0999، 5)مور فرسودگی کارکنان را افزايش دهد

از قبيل کاهش خشنودی شغلی اين رقابت، ی و تحقيقات را به پيامدهااغلب متخصصان 

( و 0990، 1ورسون و والش )ديری، آی يری کارکنگ (، کناره5001، 0)بورک و گرينگلس

ها در صورتی  البته رقابت و پيشی گرفتن سازمان ( سوق دهد.a0999)مور،  افزايش ترک شغل

وجود  4شناختی اثرات منفی بر کارکنان ندارد که بين کار کردن و سازمان قراردادهای روان

 داشته باشند.

سازمان است. اين معامله مشخص  بين فرد وتوافقی آشکار  شناختی، قراردادهای روان

کند که هر يک از طرفين، انتظار دارند چه چيزی بدهند و به دست آورند. افراد انتظار دارند  می

انگيز داشته باشند تا های پيشرفت و کار چالش بر م، فرصتحقوق، مقام، حس احترا

انرژی، استعداد و وفاداری افراد را ها انتظار دارند که زمان،  شان برآورده شود. سازمان نيازهای

به منظور تحقق اهداف خود، دريافت کنند. هرگاه انتظارات کارکنان در سازمان برآورده نشود، 

کارکنان نيز ممکن است به تعهدات خود عمل ننمايند، رفتارهايی بر خلاف منافع سازمان انجام 

شود،  از عمل متقابل کم می کارکن دهند يا به دنبال شغل ديگری بروند. هنگامی که انتظارات

، 1شناختی از قبيل ناخشنودی )رابينسون و روسو گيری رفتاری و روان کناره به ممکن است

                                                           
1-  Moore  

2-  Burke & Greenglass 

3-  Deery, Iverson, & Walsh 

4-  psychological contracts 

5-  Robinson   & Rousseau 
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( و غيبت 5004، 5(، قصد ترک سازمان و ترک شغل واقعی )گازو، نونام و اِلرون5004

 .( بينجامد5000، 0و شافلی )گيورتس

تورسن، کاپلان، )دهد  می نشان سازمان رکت برای را کارکنان تمايل شغل، ترک قصد

( نشان دادند که اندازه 0999) 4 هوم و گارتنر ،گريفت . (0991 ،1بارسکی، وارِن و دکِرمونت

بينی  ان قابل توجهی بيشتر از قدرت پيشترک بر رفتار ترک شغل واقعی به ميز اثر قصد

 باشد. کنندگی ديگر عوامل مربوط به شغل می

)امنيت شغلی ادراک شده، اعتماد به مديريت ارشد،  محيط کار ی درباره ادراکات کارکنان

شناختی آنها را  ، احساسات روان(1و تبادل اطلاعات کارکن ادراک شده عدالت توزيعی

، 0)مک نايت، فيليپس و هاردگريو گذارد بنابراين بر ترک شغلشان تأثير می بينی کرده، پيش

محيط کار با خشنودی از زندگی،  گوناگونند که ابعاد ا نشان دادهمتعدد مطالعات  (.0990

؛ 0994، 7فرسودگی شغلی و قصد ترک شغل در بين کارکنان بخش درمان مرتبطند )گارلند

( دريافتند که 0990مکاران )نايت و همک ،همچنين (.a0991و باکر،  ، هوگان، پائولين8لامبرت

 کنند و بينی میی کارکنان را پيشعاطف های محيط کار، خشنودی شغلی و فرسودگیويژگی

 نمايد. بينی می خشنودی شغلی قصد ترک شغل را پيش

حمايت باشد.  ايت اجتماعی ادراک شده می، حمبين ديگر در اين پژوهش پيشمتغير 

باورهای کارکن نسبت »سرپرست ادراک شده و حمايت همکار ادراک شده به ترتيب به عنوان 

ط به کار( را برای آنها ای )مربو اران مساعدت عاطفی و وسيلهو همک به ميزانی که سرپرستان

منابع شغلی )باکر   -مبتنی بر مدل الزامات (.5081، 0تعريف شده است )تويتس «آورند فراهم می

( و مدل ترک شغل پرايس و 0995، و شافلی 55دِمروتی، باکر، ناکرينر؛ 0997، 59و دمروتی

                                                           
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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بر ير آن را ماعی مورد بررسی قرار گرفته است که تأث( سه مسير برای حمايت اجت5085) 5مولر

ل گير در مقاب ب( به عنوان ضربهدهند: الف( به طور مستقيم،  قصد ترک شغل نشان می

پوماکی، دِلونگيس، فِری،  مستقيم از طريق خشنودی شغلی.گرانباری شغلی و ج( به طور غير

غل معلمان جديد مورد بررسی ( نقش حمايت اجتماعی را در ترک ش0959) 0شورت و ووهرل

در مواجهه با گرانباری ها نشان دادند که معلمان با حمايت اجتماعی بالاتر ند. يافتهقرار داد

تری هستند. همچنين، حمايت اجتماعی به طور دارای قصد ترک شغل پايينکاری بالاتر، 

اراميلو و ج ،مولکی .شتغيرمستقيم از طريق خشنودی شغلی با قصد ترک شغل رابطه دا

عاطفی منجر به خشنودی شغلی ( نشان دادند که سطح بالاتری از فرسودگی 0990) 1لوکاندر

  =1/0t) کارکنان شود که به طور مثبت بر تعهد سازمانی ( میβ= -08/9و  t= -15/9تر ) پايين

 گذارد. ( تأثير میβ=78/9 و

ی محيط کار و حمايت هاين اثر مستقيم و غيرمستقيم ويژگیتعي ،هدف از پژوهش حاضر

 اجتماعی ادراک شده )از طريق خشنودی شغلی و فرسودگی عاطفی( بر قصد ترک شغل است.

الگوی پيشنهادی  ی مبنای ارائه دهد. پژوهش حاضر را نشان می الگوی پيشنهادی، 5شکل 

پژوهش حاضر بر اين امر استوار است که آيا ادراکات کارکنان از محيط کار و حمايت 

گيری قصد  تواند بر شکل کنند )به طور مستقيم و غيرمستقيم( میکه آنها دريافت می اجتماعی

 گذارد؟بترک شغل در آنها اثر 
 

 های پژوهش فرضیه

 د.ناثر مثبت مستقيم بر خشنودی شغلی دار های محيط کارويژگی .5

 د.ناثر منفی مستقيم بر فرسودگی عاطفی دار های محيط کارويژگی .0

 ک شده اثر مثبت مستقيم بر خشنودی شغلی دارد.حمايت اجتماعی ادرا .1

 حمايت اجتماعی ادراک شده اثر منفی مستقيم بر فرسودگی عاطفی دارد. .4

 خشنودی شغلی اثر منفی مستقيم بر قصد ترک شغل دارد. .1

 فرسودگی عاطفی اثر مثبت مستقيم بر قصد ترک شغل دارد. .0

                                                           
1-  Price & Mueller 

2-  Pomaki, DeLongis, Frey, Short, & Woehrle 

3-  Mulki, Jaramillo, & Locander 
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های محيط کار و حمايتت اجتمتاعی ادراک   ژگیدی اثر مستقيم و غيرمستقيم ويوی پيشنهاگال  .5 شکل

 شغل شده بر قصد ترک

 

 د.ناثر منفی مستقيم بر قصد ترک شغل دار های محيط کارويژگی .7

 حمايت اجتماعی ادراک شده اثر منفی مستقيم بر قصد ترک شغل دارد. .8

مستقيم )از طريق فرسودگی عاطفی( بر قصد ترک اثر منفی غير های محيط کارويژگی .0

 د.نرشغل دا

مستقيم )از طريق خشنودی شغلی( بر قصد ترک اثر منفی غير های محيط کارويژگی  .59

 د.نشغل دار

ودگی عاطفی( بر مستقيم )از طريق فرساجتماعی ادراک شده اثر منفی غير حمايت  .55

 قصد ترک شغل دارد.

مستقيم )از طريق خشنودی شغلی( بر اجتماعی ادراک شده اثر منفی غير حمايت .50

 دارد. قصد ترک شغل
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 روش

 گیری آماری، نمونه و روش نمونه ی جامعه
)رسمی و پيمانکاری(  آماری در اين پژوهش شامل تمامی کارکنان اقماری ی جامعه

اند. با استفاده از  حدود هفت هزار نفر بوده 5109که در سال  بودشرکت ملی حفاری ايران 

مدرک تحصيلی زيرديپلم و بالاتر  گيری تصادفی ساده، از ميان کارکنانی که دارای روش نمونه

نفر جهت تعيين اعتبار و پايايی ابزار پژوهش  79نفر به عنوان نمونه اصلی و  119تعداد  ،بودند

و انحراف معيار آن  11ميانگين سنی افراد شرکت کننده در پژوهش حاضر . شدندانتخاب 

 سال بود. 01/7

 

 ابزارهای پژوهش

شغلی در پژوهش حاضر برای سنجش امنيت  ه:امنیت شغلی ادراک شد ی پرسشنامه (8

 7ها روی مقياس  ( استفاده گرديد. پاسخ5007نايت )ای مک ادراک شده از مقياس سه ماده

 برایپرسشنامه  شوند. اين ( مشخص می)بسيار موافق 7)بسيار مخالف( تا  5ای از  درجه

نايت و شده است. مک ترجمه و برای اجرا تنظيم ر اين پژوهشجهت استفاده دبار   نخستين

جهت تعيين اعتبار اين مقياس  اند.گزارش کرده 01/9( ضريب پايايی آن را 0990همکاران )

ای محقق ساخته استفاده گرديد. ضريب همبستگی  ماده تک  ی در مطالعه حاضر از يک سنجه

ب ضراي ،( بود. همچنين>95/9P) 17/9کلی  پرسشاين مقياس و  ی آمده بين نمره به دست 

 .شدمحاسبه  08/9و  75/9پايايی اين مقياس با استفاده از آلفای کرونباخ و تنصيف به ترتيب 

د با استفاده از مقياس اعتماد به مديريت ارش ماد به مدیریت ارشد:تاع ی پرسشنامه (0

ای از درجه 7ها روی مقياس ( مورد ارزيابی قرار گرفت. پاسخ5007نايت )ای مکچهار ماده

جهت بار  نخستينبرای پرسشنامه  . اينندشومشخص می)بسيار موافق(  7خالف( تا )بسيار م 5

( 0990نايت و همکاران )در اين پژوهش ترجمه و برای اجرا تنظيم شده است. مکاستفاده 

 ی برای بررسی اعتبار سازهدر پژوهش حاضر اند. گزارش نموده 01/9 را ضريب پايايی آن

 .ای محقق ساخته استفاده گرديد ماده تک  ی از يک سنجه ،ت ارشداعتماد به مديري ی پرسشنامه

( بود. >95/9P) 74/9کلی  ی اين مقياس و پرسش آمده بين نمره ضريب همبستگی به دست 
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و  88/9ه ترتيب ضرايب پايايی اين مقياس با استفاده از آلفای کرونباخ و تنصيف ب ،همچنين

 .محاسبه شد 81/9

در اين پژوهش جهت سنجش عدالت  عی ادراک شده:عدالت توزی ی پرسشنامه (1

 های اصلی اين( استفاده شد. ماده5080توزيعی ادراک شده از مقياس پرايس و مولر )

( برای ارزيابی ميزان عدالت ادراک شده در 5008) 5کول و اسکات -توسط منصورپرسشنامه 

مقياس شامل پنج ماده  موقعيت کاری برای کارکن در مقايسه با همکاران اصلاح شدند. اين

)بسيار موافق(  1)بسيار مخالف( تا  5ای از درجه 1ه پاسخ به آنها روی مقياس است ک

 ترجمه و در اين پژوهش جهت استفاده بار  برای نخستينپرسشنامه  شود. اينمشخص می

 ندا به دست آمده 04/9تا  71/9اين مقياس از  یيب آلفاابرای اجرا تنظيم شده است. ضر

جهت تعيين اعتبار اين (. 5000، 0؛ مک فارلين و اسوينی5008کول و اسکات،  -نصور)م

ای محقق ساخته استفاده گرديد. ضريب  ماده تک  ی از يک سنجه ،مقياس در مطالعه حاضر

( بود. ضرايب >95/9P) 10/9کلی  پرسشآمده بين نمره اين مقياس و  همبستگی به دست 

به دست  75/9و  70/9از آلفای کرونباخ و تنصيف به ترتيب پايايی اين مقياس با استفاده 

 .ندآمد

اطلاعات در پژوهش حاضر جهت سنجش متغير تبادل  :تبادل اطلاعات ی پرسشنامه (4

ای از  درجه 7ها روی مقياس  پاسخ( استفاده شد. 5007نايت )ای مک کارکن، از مقياس سه ماده

برای بار  نخستين برایپرسشنامه  شود. اين)بسيار موافق( مشخص می 7الف( تا )بسيار مخ 5

( 0990نايت و همکاران )در اين پژوهش ترجمه و برای اجرا تنظيم شده است. مکاستفاده 

حاضر جهت تعيين اعتبار اين  ی در مطالعهاند. اعلام کرده 88/9را پرسشنامه  ضريب پايايی اين

گرديد. ضريب همبستگی به دست ای محقق ساخته استفاده  ماده تک  ی مقياس از يک سنجه

( بود. ضرايب پايايی اين مقياس >95/9P) 70/9کلی  پرسشاين مقياس و  ی آمده بين نمره 

 به دست آمد. 71/9و  70/9با استفاده از آلفای کرونباخ و تنصيف به ترتيب 

در اين پژوهش جهت سنجش حمايت  حمایت اجتماعی ادراک شده: ی پرسشنامه( 1

 که ( استفاده شد. 0991 ؛0990) 1هيدن دِر ای وَن شده از مقياس هشت ماده اعی ادراکاجتم
 

                                                           
1-  Mansour- cole   & Scott 

2-  Mc Farlin & Sweeney  

3-  Vander Heiden 
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ديگر به  ی و چهار ماده «حمايت اجتماعی از سرپرست مستقيم»سنجش ميزان آن به چهار ماده 

برای پرسشنامه  اين. اند تخصص يافته «حمايت اجتماعی از همکاران صميمی»سنجش ميزان 

ون دِر هيدِن، اين پژوهش ترجمه و برای اجرا تنظيم شده است. در جهت استفاده بار نخستين 

ضريب آلفا کرونباخ  (0959) 5کومرلينگ، وان دام، ون دِر شوت، استراين بهار و هاسِلهورن

حمايت »و مقياس  87/9تا  85/9از را  «حمايت اجتماعی از سرپرست مستقيم»مقياس 

برای در اين پژوهش، . اند دهکرارش گز 70/9تا  70/9از « اجتماعی از همکاران صميمی

ای  ماده تک  ی از يک سنجهحمايت اجتماعی ادراک شده  ی پرسشنامهبررسی اعتبار سازه 

 پرسشاين مقياس و  ی آمده بين نمره محقق ساخته استفاده گرديد. ضريب همبستگی به دست 

از آلفای کرونباخ و ضرايب پايايی اين مقياس با استفاده  ،( بود. همچنين>95/9P) 41/9کلی 

 محاسبه شد. 71/9و  09/9تنصيف به ترتيب 

0مقیاس شغل به طور کلی ) (4
JIG:) هش جهت سنجش خشنودی شغلی در اين پژو

، 1آيرونسون، اسميت، برانيک، گيبسون و پائول) «شغل به طور کلی»ای ماده 58 از مقياس

اين ( آلفای کرونباخ ارشدی ؛ به نقل از5088و همکاران ) آيرونسون( استفاده شد. 5080

به ( 5180بار توسط ارشدی ) برای نخستينمقياس اين اند. دهکرگزارش  05/9مقياس را 

اين مقياس، يک شده و اعتبار و پايايی مطلوبی برای آن گزارش شده است. ترجمه فارسی 

اسخگو را درباره شغلش ارزيابی مقياس خشنودی شغلی کلی است که احساسات کلی پ

ه شغل وی را به طور کلی توصيف ند. در صورتی که کارکن موافق باشد که آن مادک می

و چنانچه نتواند در مورد آن  «خير»، در صورتی که مخالف آن باشد، پاسخ  «بله»کند، پاسخ  می

جهت تعيين اعتبار اين  ،حاضر ی در مطالعه گزيند. می را بر «دانم نمی» ی گيرد، گزينهتصميمی ب

ای محقق ساخته استفاده گرديد. ضريب همبستگی به دست  ماده تک  ی سنجه مقياس از يک

( بود. ضرايب پايايی اين مقياس >95/9P) 07/9کلی  پرسشاين مقياس و  ی آمده بين نمره 

 .ندبه دست آمد 87/9و  00/9با استفاده از آلفای کرونباخ و تنصيف به ترتيب 

 اضر، جهت سنجش فرسودگی عاطفی در پژوهش ح فرسودگی عاطفی: ی پرسشنامه( 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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فرسودگی  ی پرسشنامهفرسودگی عاطفیِ  خرده مقياساصلی فرسودگی شغلی( از  ی لفهؤ)م

ی از ادرجه 7ها روی مقياس و پاسخ استشد که دارای نه ماده استفاده  (5085) 5مسلچ شغلی

بار در اين پژوهش  برای نخستينپرسشنامه  . اينندشوگذاری می)هميشه( نمره 7)هرگز( تا  5

( ضريب آلفای 5085ترجمه و برای اجرا تنظيم شده است. مسلچ ) به فارسی توسط محقق

از فرسودگی عاطفی  ی پرسشنامهگزارش نمود. برای بررسی اعتبار سازه  09/9کرونباخ آن را 

آمده بين  ای محقق ساخته استفاده گرديد. ضريب همبستگی به دست  ماده تک  ی يک سنجه

ضرايب پايايی اين مقياس  ،( بود. همچنين>95/9P) 11/9کلی  پرسشاين مقياس و  ی نمره

 محاسبه شد. 74/9و  81/9با استفاده از آلفای کرونباخ و تنصيف به ترتيب 

جش قصد ترک شغل از در پژوهش حاضر برای سن قصد ترک شغل: ی پرسشنامه( 1

ها روی مقياسی ( استفاده شد. پاسخ5070) 0کامَن، فيچمَن، جنکينز و کِلِشای سه مادهمقياس 

برای پرسشنامه  شوند. اينموافق( مشخص می )کاملاً 7ا الف( تمخ )کاملاً 5ای از درجه 7

( به فارسی ترجمه شده است و اعتبار و پايايی مطلوبی 5180بار توسط ارشدی ) نخستين

( 5070همکاران )توسط کامن و  78/9برای آن گزارش شده است. ضريب آلفای کرونباخ 

اعلام  78/9ای اين مقياس را ( ضريب آلف5008برای آن گزارش شده است. چن و همکاران )

پرسشنامه  ( ضرايب اعتبار قابل قبولی را برای اين5070اند. همچنين کامن و همکاران )کرده

ز جهت تعيين اعتبار سازه ا ،حاضر ی در مطالعه (.5180گزارش نمودند )به نقل از ارشدی، 

. ضريب استفاده شد ،داده نشان میی فرد به ترک شغل را کلی که ميزان تمايل کل پرسشيک 

به علاوه،  ( بود.>95/9P) 07/9کلی  پرسشاين مقياس و  ی آمده بين نمره همبستگی به دست 

قصد ترک شغل با استفاده از روش آلفای کرونباخ و تنصيف به  ی پرسشنامهضرايب پايايی 

 محاسبه گرديد. 44/9و  01/9ترتيب 

 

 ها یافته
و ضرايب همبستگی ميان بيشترين نمره ، کمترين، ميانگين، انحراف معيار ،5جدول 

 دهد.را نشان میمتغيرهای پژوهش 

                                                           
1-  Maslach 

2-  Camman, Fichman, Jenkins, & Klesh 
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 ايب همبستگی بين متغيرهای پژوهشرن نمره و ضي. ميانگين، انحراف معيار، کمترين، بيشتر5جدول

 متغیر

میانگین
 

ف
انحرا

 
معیار

 

کمترین
 

بیش
ترین

 ضرایب همبستگی 

8 2 3 0 4 4 7 

 .  امنيت5
 شغلی 

41/0 94/1 1 51        

 .  اعتماد به0
 09 4 57/4 84/55 مديريت ارشد

** 
111/9 

      

 .  عدالت1
 01 1 00/4 50/51 توزيعی

** 
149/9 

** 
195/9 

     

 .  تبادل4
 51 1 70/0 00/59 اطلاعات

** 
485/9 

** 
454/9 

** 
009/9 

    

 .  حمايت1
 49 8 57/7 49/04 اجتماعی

** 
005/9 

** 
195/9 

** 
100/9 

** 
107/9 

   

 .  خشنودی0
 14 58 5 50/18 شغلی

** 
408/9 

** 
181/9 

** 
454/9 

** 
000/9 

** 
000/9 

  

 .  فرسودگی7
 01 0 58/5 84/00 عاطفی

** 
401/9- 

** 
417/9- 

** 
009/9- 

** 
117/9- 

** 
015/9- 

** 
109/9- 

 

 قصد.  8
 51 1 01/1 59/0 ترک شغل

** 
408/9- 

** 
111/9- 

** 
110/9- 

* 
514/9- 

** 
510/9- 

** 
474/9- 

** 
405/9 

 ** P< 95/9          * P< 91/9  
 

پتژوهش را  اصلاح شده اول و نهتايی  ی پيشنهادی هاالگوهای برازندگی  شاخص 0جدول 

 دهد. نشان می
 

نهتايی بتر    ی و اصتلاح شتده   اول ی صلاح شدهالگوهای پيشنهادی، اهای برازندگی  شاخص. 0جدول 

 های برازندگی اساس شاخص
 های شاخص

 برازندگی
 الگو


2 df 

2
/df GFI IFI TLI CFI NFI 

R
M

S
E

A
 

 51/9 00/9 01/9 01/9 01/9 00/9 09/8 7 009/09 الگوی پيشنهادی
 5/9 00/9 01/9 89/9 01/9 01/9 10/1 50 780/04 الگوی اصلاح شده

 90/9 00/9 08/9 04/9 08/9 08/9 11/0 55 07/01 الگوی نهايی
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الگوی پيشنهادی با وجود اين که در  ،دهد نشان می 0جدول  مندرجات گونه که همان

 ،دارای برزاش نسبتاً خوبی بود NFIو   IFI،GFI ،CFIهای برازندگی مانند برخی شاخص

 مسير 1 به اين منظور. ز به بهبود داردکه الگو نيا های ديگر نشانگر آن است اما شاخص

مسير مستقيم تبادل اطلاعات به خشنودی شغلی، تبادل اطلاعات به فرسودگی ) دار معنیغير

عاطفی، عدالت توزيعی ادراک شده به فرسودگی عاطفی، حمايت اجتماعی ادراک شده به قصد 

ر اين تغييحاصل حذف گرديد. که  ترک شغل و اعتماد به مديريت ارشد به قصد ترک شغل(

توان در الگوی نهايی، يعنی الگويی که در آن،  برازش بهتر را میالگوی اصلاح شده می باشد. 

 حظه نمود.خطاهای يک مسير همبسته گرديدند، ملا AMOS-16راساس ب

 دهد. ضرايب استاندارد مسيرها نشان می ، الگوی نهايی پژوهش حاضر را به همراه0شکل 
 

                  87/9- 

 

                   20/9- 

 

             20/9            84/9 

      

  22/9-   28/9 

 

     80/9- 

 

      28/9- 
 

           29/9    39/9- 

         84/9          87/9                   70/9 

 

 
 

       44/9 
 

 . الگوی نهايی پژوهش حاضر به همراه ضرايب استاندارد مسيرها0شکل 
 

، مسيرها و ضرايب استاندارد آنها را در الگوی نهايی بر اساس 1مندرجات جدول 

 دهد. نشان می 50ويراست  AMOSافزار  خروجی نرم
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 . مسيرها و ضرايب استاندارد آنها در الگوی نهايی1جدول 

 دارییسطح معن β مسیر

 9995/9 00/9 خشنودی شغلی ادراک شده  امنيت شغلی

 9995/9 -19/9 فرسودگی عاطفی ک شده امنيت شغلی ادرا

 95/9 51/9 خشنودی شغلی اعتماد به مديريت ارشد 

 9995/9 -05/9 فرسودگی عاطفی اعتماد به مديريت ارشد 

 9995/9 05/9 خشنودی شغلی عدالت توزيعی ادراک شده 

 95/9 57/9 خشنودی شغلی حمايت اجتماعی ادراک شده 

 95/9 -50/9 فرسودگی عاطفی ه حمايت اجتماعی ادراک شد

 9995/9 -00/9 قصد ترک شغل خشنودی شغلی 

 9995/9 09/9 قصد ترک شغل   فرسودگی شغلی

 9995/9 -04/9 قصد ترک شغل امنيت شغلی ادراک شده 

 9995/9 -57/9 قصد ترک شغل عدالت توزيعی ادراک شده 

 990/9 54/9 قصد ترک شغل تبادل اطلاعات 

 

در برنامه ماکروی  5مستقيم نيز از روش بوت استراپهای غيرداری مسير تعيين معنی برای

هر و حد بالای آن  نگامی که حد پايين فاصله اطمينانه استفاده گرديد. (0998) 0پريچر و هيز

مسير داری  معنی ی دهنده نشان ،باشند و صفر در اين فاصله قرار نگيرد دو مثبت يا منفی

مجدد  1های گيری و تعداد نمونه 01اطمينان  اصلوسطح اطمينان برای اين فمستقيم است. غير

 .بود 5999بوت استراپ 

 دهد. نشان می الگوی مسيرهای غيرمستقيم نتايج روش بوت استراپ را برا 4جدول 

 ،بنابراين، ای است واسطه داری تمامی اثرهای حاکی از معنی 4مندرجات جدول 

 د.نگير ورد تأييد قرار میم 50و  55، 59، 0های  فرضيه

                                                           
1-  bootstrap 

2-  Preacher & Hayes 

3-  resampling 
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 . نتايج بوت استراپ برای مسيرهای غيرمستقيم4جدول 
حد 
 بالا

حد 
 پایین

خطای 
 استاندارد

 داده بوت سوگیری
 پارامترها

 مسیر

9150/9- 5100/9- 9190/9 9959/9 9810/9- 9800/9- 
قصد ترک امنيت شغلی ادراک شده  به 

 شغل از طريق فرسودگی عاطفی

9781/9- 0041/9- 9111/9 9998/9 5499/9- 5498/9- 
امنيت شغلی ادراک شده  به قصد ترک 

 شغل از طريق خشنودی شغلی

9000/9- 5500/9- 9000/9 9997/9 9041/9- 9010/9- 
اعتماد به مديريت ارشد به قصد ترک 

 شغل از طريق فرسودگی عاطفی

9119/9- 5445/9- 9007/9 9994/9 9041/9- 9047/9- 
ريت ارشد به قصد ترک اعتماد به مدي

 شغل از طريق خشنودی شغلی

9547/9- 9809/9- 9501/9 9991/9 9108/9- 9490/9- 
به قصد  عدالت توزيعی ادراک شده

 ترک شغل از طريق فرسودگی عاطفی

9491/9- 5179/9- 9041/9 9990/9 9815/9- 9811/9- 
به قصد  عدالت توزيعی ادراک شده

 ترک شغل از طريق خشنودی شغلی

5710/9- 5710/9- 9150/9 9998/9 9078/9- 9080/9- 
تبادل اطلاعات به قصد ترک شغل از 

 طريق فرسودگی عاطفی

9110/9- 5701/9- 9101/9 5595/9- 5595/9- 5904/9- 
تبادل اطلاعات به قصد ترک شغل از 

 طريق خشنودی شغلی

9550/9- 9111/9- 9599/9 9990/9 9008/9- 9074/9- 
ادراک شده به قصد حمايت اجتماعی 

 ترک شغل از طريق فرسودگی عاطفی

9048/9- 9701/9- 9509/9 9990/9 9407/9- 9479/9- 
حمايت اجتماعی ادراک شده به قصد 
 ترک شغل از طريق خشنودی شغلی

 

 گیری بحث و نتیجه
های محيط کار و حمايت اجتماعی ادراک شده  پژوهش حاضر با هدف بررسی اثر ويژگی

نتايج گری خشنودی شغلی و فرسودگی عاطفی صورت پذيرفت.  بر قصد ترک شغل با ميانجی

و عدالت توزيعی اعتماد به مديريت ارشد ، امنيت شغلی ادراک شدهپژوهش نشان داد که 

ايت و همکاران ن مکد. اين نتيجه با پژوهش نبر خشنودی شغلی اثر مثبت دارادراک شده 

 ،و تجربه عدالت اعتماد به مديريت ارشد، امنيت شغلیتوان گفت  می. ( همسو است0990)

اما اثر تبادل اطلاعات بر خشنودی شغلی مورد . دهدهای شغلی کارکنان را افزايش مینگرش

يگری در کرد که احتمالاً عوامل د توان اظهاراين فرضيه میدر تبيين عدم تأييد  تأييد واقع نشد.
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کار وجود دارند که ممکن است تأثير بيشتری نسبت به تبادل اطلاعات بر خشنودی شغلی 

 شته باشند.کارکنان دا

اعتماد به مديريت  و همچنين نتايج پژوهش حاضر نشان داد که امنيت شغلی ادراک شده

( 0990) نايت و همکاران مکاين نتيجه با پژوهش ارشد اثر منفی بر فرسودگی عاطفی دارند. 

توان گفت هنگامی که کارکنان احساس کنند منابع لازم برای  برای تبيين آن می .باشد میهمسو 

اما اثر عدالت توزيعی  خواهند شد.فرسوده انجام الزامات شغلی را در اختيار دارند، کمتر 

گفت؛ توان برای تبيين عدم تأييد آن میادراک شده بر فرسودگی عاطفی مورد تأييد واقع نشد. 

شود، کمتر از  منابع حمايتی لازم توسط سرپرستان و همکاران برای افراد فراهم میکه  هنگامی

شان و مقابله لازم برای انجام شغلکنند منابع حمايتی کارشان ناخشنود خواهند شد و تصور می

بر عدالتی از نوع عدالت توزيعی در محيط کار تأثير چندانی ت را دارند. ادراک بیبا مشکلا

تبادل اطلاعات اثر منفی مستقيم بر همچنين، فرضيه  فرسودگی عاطفی نخواهد داشت.

 (0997) و شافلی 5، وستمنباکر طبق گفته. فرسودگی عاطفی دارد نيز مورد تأييد قرار نگرفت

اند و اعضاء مکرراً با هم در تعاملند، سطوح بالايی از انسجام مشخص شده ها باگروه زمانی که

کنند. اين مرتبط با شغل با يکديگر صحبت می زاهای مالاً درباره مشکلات و استرساحت آنها

مباحثات ممکن است واکنشی را در اعضای تيم فرابخواند که آنها درباره چنين مشکلاتی فکر 

 کنند و در نتيجه همان استرس مرتبط با شغل و احساسات فرسودگی را تجربه نمايند.

های ان جی و پژوهشاين يافته با را مورد تأييد قرار داد.  4و  1نتايج اين پژوهش فرضيه 

همسو است. حمايت اجتماعی به شکل همدردی  (0995( و مور )0998) 0سورن سن

يک منبع مهم برای کارکنان در  تواندمی)همفکری(، مراقبت، دلداری دادن و تشويق )دلگرمی( 

 دهد.میی آنها را افزايش های شغلو همچنين نگرش شدن با استرس باشد سازگار

با پژوهش  هاين نتيجنيز مورد تأييد واقع شد.  0و  1طبق نتايج پژوهش حاضر فرضيه 

 ،توان گفت که فرسودگی عاطفیبرای تبيين آن میهمسو است.  (0990) و همکاران مولکی

دهد و در نتيجه تمايل آنها برای ترک شغل افزايش کاهش میخشنودی شغلی کارکنان را 

 يابد. یم
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های پژوهش اثر امنيت شغلی ادراک شده، عدالت توزيعی ادراک شده و  براساس يافته

نايت و مکاين يافته با پژوهش تبادل اطلاعات بر قصد ترک شغل مورد تأييد قرار گرفت. 

گيری های شغلی مثبت بر نيات کناره بنابراين جو و نگرش ( همسو است.0990همکاران )

اما در اين پژوهش اثر مستقيم اعتماد به مديريت ی به جا خواهد گذاشت. کارکنان تأثير منف

توان می فرضيه نيزاين تبيين عدم تأييد برای ارشد بر قصد ترک شغل مورد تأييد واقع نشد. 

چنين گفت که ممکن است در رابطه مستقيم اعتماد به مديريت ارشد به قصد ترک شغل، 

های اسنادی و  های اعتماد کننده )تمايل به اعتماد، سبک يژگیای مانند ورهای تعديل کنندهمتغي

اثر همچنين،  اند. مورد بررسی قرار نگرفتهاند که در اين پژوهش  شرح حال اوليه( مؤثر بوده

. برای تبيين مورد تأييد قرار نگرفت مستقيم حمايت اجتماعی ادراک شده بر قصد ترک شغل

تماعی ادراک شده از طريق ايجاد ارزشمندی، رضايت توان استدلال کرد که حمايت اج می آن

شود تا به طور  کارکنان سبب کاهش قصد ترک شغل میشدن  شغلی و کمک به سازگار

 مستقيم.

با توجه به نتايج پژوهش حاضر، مشخص شد که امنيت شغلی ادراک شده اثر منفی بر 

ريسِل، پروبست، چيا، های اين نتيجه با يافتهگی عاطفی دارد، قصد ترک شغل از طريق فرسود

برای تبيين آن  .( همسو است0990و همکاران ) مک نايت( و 0959) 5مالولِس و کونيگ

گردد و  احساس عدم امنيت شغلی منجر به انواع متفاوت پاسخ به فشار روانی می توان گفت می

غل خود بر سلامت کارکنان تأثيرات منفی به دنبال خواهد داشت. هنگامی که کارکنان در ش

منجر به فرسودگی عاطفی و هيجانات منفی در آنها  ،احساس امنيت شغلی نداشته باشند

جمله وفاداری های شغلی آنها نسبت به شغل و سازمان از گردد و به همين ترتيب بر نگرش می

امنيت شغلی ادراک شده همچنين، نتايج نشان داد که آنها به سازمان تأثير منفی خواهد داشت. 

سلسله  ی طبق نظريه مستقيم از طريق خشنودی شغلی بر قصد ترک شغل دارد.نفی غيرماثر 

امنيت شغلی در نيازهای سطح دوم سلسله مراتب نيازهای مزلو يعنی نيازهای  مراتب نياز،

ايمنی و امنيت قرار دارد. با توجه به اين نظريه کارکنان برای رسيدن به نيازهای سطح بالا مانند 

ارضا  ام و نياز به خودشکوفايی بايد در نيازهای سطح پايين از قبيل امنيت شغلینياز به احتر
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شود که کارکنان خشنودی شغلی بيشتری را تجربه نمايند. لذا آنها  شده باشند، اين امر سبب می

در تا برای پيشرفت خود در شغلی فعلی تلاش بيشتری مبذول نمايند.  شوند. میبرانگيخته 

 ری برای ترک شغل خواهند داشت.تمايل کمتنتيجه، 

مستقيم از طريق ماد به مديريت ارشد اثر منفی غيراعتاين پژوهش نشان داد که  ی نتيجه

دونمز،  های اين يافته با پژوهش بر قصد ترک شغل دارد. و خشنودی شغلی فرسودگی عاطفی

 مسو است.( ه0997) 0گرگوری، وِی، لِفورت، باررت و پارفری( و 0959) 5اوزِر و کومرت
ت ارشد شرکت خود اعتماد داشته و باور داشته باشند که مديريت، زمانی که کارکنان به مديري

کند، احتمالااً جو مثبت شان تلاش میايش آنهاست و برای حل مشکلاتنگران رفاه حال و آس

 کندگيری میتجربه فرسودگی عاطفی کارکنان پيشو گرمی در شرکت ايجاد خواهد شد که از 

طبق نظريه مبادله اجتماعی هنگامی  گردد.موجب افزايش خشنودی و علاقه آنها به کار می و

کنند، تلاش خواهند کرد تا آن حسن نيت مديران خود را مشاهده میکه کارکنان خيرخواهی و 

را با نگرش و رفتارهای مثبت در سازمان جبران نمايند. در نهايت، تعهد آنها به سازمان و 

 .افزايش خواهد يافتمديرانشان 

عدالت توزيعی ادراک شده اثر منفی غيرمستقيم از های پژوهش حاضر نشان داد که  يافته

 هایيافتهاين نتيجه با  طريق فرسودگی عاطفی و خشنودی شغلی بر قصد ترک شغل دارد.

برای تبيين  همسان است. (0997) 1لامبرت، هوگان و گريفينو  (0959و همکاران ) لامبرت

های آنها هايی که کارکنان باور دارند دريافتی و پاداشدر موقعيت توان گفت يافته می اين

ناعادلانه است؛ يعنی متناسب با تلاش، تجربه و تحصيلات آنها نيست، ناهماهنگی شناختی را 

شود و ممکن است منجر به ناخشنودی د کرد که سبب ناراحتی کارکنان میتجربه خواهن

ا در معرض فرسودگی برد و آنها رمنابع هيجانی افراد را تحليل می همچنين شغلی شود،

نگيخته کنند، براری وقتی افراد احساس نابرابری میبراب ی . براساس نظريهدهدعاطفی قرار می

، تنش و ناراحتی خويش را کاهش دهند. ترک گوناگونهای  شوند تا با به کار بستن روشمی

 اقداماتی است که ممکن کارکن تحت اين شرايط برگزيند.شغل و رها کردن سازمان يکی از 
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مستقيم از طريق فرستودگی  د که تبادل اطلاعات اثر منفی غيرنشان داحاضر، نتايج پژوهش 

و  (0990) 5تايتت هتای  اين يافته با پژوهش عاطفی و خشنودی شغلی بر قصد ترک شغل دارد.

نان اطلاعتات و تجتارب ختود را در    زمانی که کارک( همسو است. 0990نايت و همکاران )مک

يابد. در اين شرايط آنها استترس و  افزايش میدهند، ميزان يادگيری آنها اختيار يکديگر قرار می

، الزامات نقتش و مشتکلات تجربته    ناراحتی کمتری را برای رو به رو شدن با تکنولوژی جديد

بته خشتنودی شتغلی شتخص     منجر و  شوندراين کمتر دچار فرسودگی عاطفی میکنند. بنابمی

 يابد.گيری آنها کاهش مین، نيات کنارهبنابراي گردد.می

اجتمتاعی ادراک شتده اثتر منفتی      حمايتت  همچنين، نتايج پژوهش حاضتر نشتان داد کته   

اين يافتته بتا    مستقيم از طريق فرسودگی عاطفی و خشنودی شغلی بر قصد ترک شغل دارد.غير

همستان   (0998) 0دوچارم، کنودسِن و رومتان  و (0959) و همکاران ون دِر هيدِن های پژوهش

( حمايتت  5085منابع شغلی و مدل ترک شغل پترايس و متولر )   -مبتنی بر مدل الزامات است.

گير در مقابل استرس شغلی عمل نمايتد و از ايتن   تواند به عنوان ضربهاجتماعی ادراک شده می

چنين بتا توجته بته    خواهد گذاشت. هم طريق به طور غيرمستقيم بر قصد ترک شغل تأثير منفی

شناختی، زمانی که سازمان به کارکنان ختود حمايتت و احستاس ارزشتمندی     قراردادهای روان

شوند تا با وفاداری و دارد و در نتيجه کارکنان بر آن میدهد، آنها را خشنود و راضی نگه میمی

 ماندن در سازمان، انتظارات سازمان را برآورده نمايند.
 

 ها و پیشنهادها ودیتمحد
 يابی از در اين پژوهش به منظور زمينه( 5عبارت است از: های پژوهش حاضر  محدوديت

استفاده گرديد، در نتيجه ممکن است برخی افراد از ارائه پاسخ واقعی خودداری پرسشنامه 

ين جام شده است. به ااين پژوهش به صورت مقطعی ان( 0 کرده و پاسخ غيرواقعی داده باشند.

با توجه به اين که پژوهش حاضر در  (1سازد و گيری درباره عليت را دشوار می دليل، نتيجه

اند، ه است و همه اعضا نمونه مرد بودهکارکنان اقماری شرکت ملی حفاری ايران انجام گرديد

 های صنعتی ها و شرکتنم، کارکنان ستادی و ساير سازمانلذا در تعميم نتايج آن به پرسنل خا
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 بايد جانب احتياط را رعايت کرد.

های آتی، متغيرهايی مانند  در پژوهش( 5 :شود پيشنهاد میحاضر براساس نتايج پژوهش 

توانند نقش تعديل ا با قصد ترک شغل میسنوات خدمت و جنسيت که در رابطه پيشاينده

ک ور بالا بردن ادراتوانند به منظها میسازمان( 0 کننده داشته باشند، مورد بررسی قرار گيرند.

گری رسمی را استفاده نمايند. به علاوه، در گزينش  های مربی حمايت اجتماعی کارکنان، برنامه

معيارهايی مانند توانايی آنها برای ايجاد روابط باز و حمايتی بايد  ساؤو ر و انتصاب سرپرستان

ريت ارشد در در پژوهش حاضر مشخص شد که اعتماد به مدي( 1 مورد توجه قرار گيرد.

هايی را برای ارزيابی ها بايد برنامهدر نتيجه، سازمانداشتن کارکنانی خشنود و سالم مؤثر است. 

های ابی شايستگی و صداقت مديران، سبکاعتماد کارکنان به مديريت سازمان از قبيل ارزي

های آموزشی تتوانند فرصعملکرد به کار گيرند، همچنين می های ارزيابیارتباطی آنها و نظام

های رهبری، منابع انسانی، ارتباطات و مديريت تعارض فراهم بيشتری را برای مديران در زمينه

به را وفاداری و وابستگی کارکنان  ،عدالتیبراساس نتايج پژوهش حاضر، ادراک بی (4و  آورند

به طور عادلانه و دهد. بنابراين، مديران بايد برای اطمينان از اينکه پيامدها سازمان کاهش می

 دهنده مشارکت کارکنان هستند، تلاش کنند.اند و نشانمناسب تخصيص يافته
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