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Abstract 

 

This study aimed to investigate the relationships of organizational learning culture with 

turnover intention and in-role behavior through the mediating role of job satisfaction. 

In this descriptive-correlational survey, simple random sampling was used to enroll 312 

individuals among all the nurses working in the public hospitals of Gorgan, Iran. The 

data were collected using questionnaires. The validity and reliability of the 

questionnaire were confirmed using expert opinions and Cronbach’s alpha method (α = 

0.79), respectively. The data were analyzed in LISREL using structural equation 

modeling (SEM). Organizational learning culture had a significant inverse relationship 

with turnover intention.Organizational learning culture also had significant 

relationships with in-role behavior and job satisfaction. In addition, there was a 

significant inverse relationship between job satisfaction and turnover intention. Job 

satisfaction was also found to significantly affect in-role behavior of nurses. The 

findings confirmed the mediating role of job satisfaction in the relationship between 

organizational learning culture and turnover intention; however, this variable did not 

mediate the relationship between organizational learning culture and in-role behavior. 
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 ترک قصد با سازمانی یادگیری فرهنگ رابطه شغلی در رضایت ایواسطه نقش واکاوی

  نقشی درون رفتار و شغل
 1روح اله سمیعی

 21/5/1403:تاریخ انتشار             2/04/1403تاریخ پذیرش :         2/03/1403تاریخ دریافت:  
 

 چکیده
 وندر رفتار و شغل ترک قصد با سازمانی یادگیری فرهنگ رابطه بین واکاوی هدف با حاضر پژوهش

. است شده انجام گرگان شهر دولتی های بیمارستان در شغلی رضایت ای واسطه نقش به توجه با نقشی

 ردیکارب هدف لحاظ از تحقیق این و همبستگی نوع از پیمایشی توصیفی استفاده، مورد تحقیق روش

 امعهج. است میدانی وتحقیق ای کتابخانه تحقیق روش از ترکیبی اطلاعات، گردآوری روش. باشد می

 نفر  312 نمونه حجم. است گرگان شهر دولتی های بیمارستان پرستاران کلیه پژوهش، این در آماری

 استفاده امهپرسشن از ها داده آوری جمع برای. است ساده تصادفی تحقیق این در گیرینمونه شیوه و

 اییدت مورد 0.79 کرونباخ آلفای محاسبه با آن پایایی و اساتید نظر طبق آن روایی که است شده

 لیزرل زاراف نرم با که است ساختاری معادلات مدلسازی اطلاعات، تحلیل و تجزیه روش. است قرارگرفته

 رابطه شغل ترک قصد با سازمانی یادگیری فرهنگ بین که نشان می دهد نتایج. است شده انجام

 نقشی وندر رفتار با سازمانی یادگیری فرهنگ بین و است معکوس رابطه این اما دارد وجود معناداری

 یترضا بین همچنین. دارد وجود معناداری رابطه شغلی رضایت با سازمانی یادگیری فرهنگ بین و

 بین هک داد نشان همچنین ها یافته. دارد وجود معکوسی اما معنادار رابطه شغل ترک قصد با شغلی

 ابطهر در شغلی رضایت ای واسطه نقش. دارد وجود معناداری رابطه نقشی درون رفتار و شغلی رضایت

 ابطهر در شغلی رضایت ای واسطه نقش اما شد تایید شغل ترک قصد با سازمانی یادگیری فرهنگ بین

 نگردید. تایید نقشی درون رفتار با سازمانی یادگیری فرهنگ بین
 

 .شغلی رضایت و نقشی درون رفتار شغل، ترک قصد سازمانی، یادگیری فرهنگ واژگان کلیدی:

                                                           
  au.ac.irroohalla.samiee@i.گروه مدیریت،واحدعلی آباد کتول،دانشگاه آزاد اسلامی ،علی آباد کتول،ایران.   ایمیل:  1
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 و بیان مسئله قدمهم
و از آن  گیردار میسازمانی به ک بهبودو کند و آن را برای پیشرفت سازمانی، فرهنگی است که یادگیری مستمر را تقویت مییادگیریفرهنگ

داشته  خشنودو الا با عملکرد ب کارکنانی ، تاهستندخود  کارکنان ها در پی رضایت، حفظ و نگهداریسازمان همه. بدون شک حمایت می کند

دن مزیت رقابتی، ترک های رقیب و از دست داسازمانبه  نانو تجربه کارک انتقال دانشو  شغلهای ترک با توجه به هزینهاز طرفی  باشند.

 .می کندمعطوف شی نقرضایت و رفتار دروناست به نحوی که توجه را به افزایش کرده تبدیل ها سازمانی اصلی مدیران به دغدغهرا  شغل

 یشغل تیرضا یاباتوجه به نقش واسطه ینقشبا قصد ترک شغل و رفتار درون  یسازمان یریادگیفرهنگ  رابطهلذا هدف این پژوهش بررسی 

 باشد.  شهر گرگان یدولت یها مارستانیدر ب

 ند،یرا اتخاذ نما رییتغ یها را بر آن داشته است که به طور مداوم راهبردهاسازمان ،یو تکامل فناور یرشد روزافزون اقتصاد جهان

 رندهیادگی یهاو متلاطم، مفهوم سازمان رکنندهییتغ طیمح کیبمانند. در  یباق یهمچنان چابک، پاسخگو و رقابت قیطرنیتا بد

 دیجد یساختار سازمان کیادغام مؤثر کارکنان در  تیاز ظرف یقو یسازمان یریادگیفرهنگ  رایاست، ز هکرد دایپ یاتیح یاجنبه

که به طور مستمر  کندیم قیسازمان را تشو یاعضای، سازمان یریادگیفرهنگ  ک(. ی2015، 1)کیوماینگز و ورلیباشدیبرخوردار م

فرهنگ  جادیشرکت با ا کیادامه دهند.  یریادگیبهتر، به  یعملکرد شغل یبرا هایستگیحفظ شا ایو مشترک، جهت بهبود 

کت ها، رفتارها و مشاردادن نگرششکل رییتغ تیسازنده برخوردار شده و با قابل یدانش، از رشد یگذارو به اشتراک یادگیری

 زیآم تیتوسعه موفق یبرا (. حوزه بهداشت و درمان2018، 2سایدانی و ریسکند) یسازمان را ط یتحول ریس تواندیکارکنان، م

که دانش و تجربه را به  ندیآیبه شمار م یضرور یهاییدارا پرستاران راستا نیاست، در ا یمتک داریپا یخود به منابع انسان

 یشغل ییجابجا ینرخ بالا ،های دولتی شهر گرگانبیمارستانکه در  ستا لیدل نیبه هم. دارندیم یعملکرد و رقابت سازمان ارزان

خود با  یسازهمسان یدر راستا پرستارانکه  یکننده پابرجا بوده است. زماننگران یمسئله کیهمچنان به عنوان  پرستاران

به ترک شغل  لیو تما یشغل فیعملکرد ضع رینظ یعوامل کنند،یم لاشت دیهمکاران جد ای دیجد یشغل یازهاین ،یکار طیمح

 یشغل تیرضا ،یریادگی یبه ارتقا تواندیسازمان م کیو فرهنگ  طیاند که محنشان داده ی. مطالعات قبلشودیم ریناپذاجتناب

 تیوجود، ماه نیبا ا(. 2010، 4؛ ماکینتوش، دوهیرتی2012، 3امامی و همکارانکارکنان کمک کند) یشغل ییبه جابجا لیو تما

 زانیم یرندهیدربرگ یسوال پژوهش نیاول جه،یداده نشده است. در نت حیبه طورکامل توض یسازمان راتییتغ ینهیدر زم دهیپد نیا

که  یباشد. هنگام تهداش پرستاران ییو قصد جابجا یشغل تیرضا یبر رو تواندیمی سازمان یریادگیفرهنگ  است که یریتأث

 شانیدر ا زین یشغل تیمتقابلا حس رضا شوند،یبرخوردار م رییدر حال تغ طیانطباق با مح یبرا یشتریب ییکارکنان از توانا

، 5لاین و چن) خواهد داشت یبهتر را در پ یو رفتار درون نقش یشغل یهاتیامر انجام کامل مسئول نیکه هم ابد،ییم شیافزا

و  یریادگی یهافرصت قیتا از طر سازدیرا قادر م پرستاران رایز دیآیبه شمار م یملا معقولکا ینگران ی(. عملکرد شغل2009

فرهنگ  ریتاث زانیدوم با موضوع م یسوال پژوهش ن،یخود را برآورده سازند. بنابرای شغل یازهای، نخود از سازمان تیحما افتیدر

 ریرا در مورد تأث یمحققان شواهدی توسعه منابع انسان ینهیدر زمبود.  ارتباط خواهد یدارا تیرضا یرو بری سازمان یریادگی

تعهد  ،یریادگیانتقال  زهیانگ ،یشغل تیرضا ،ینوآور یهاتیقابل ریکار، نظ یرویمربوط به ن جیبر نتای سازمان یریادگیفرهنگ 

 نیبا ا(. 2011، 8؛ وانگ و الینگیر2010، 7؛ جوو2004، 6)ایگان وهمکاراناندکرده یآورگرد یشغل ییجابجا لاتیو تما یسازمان

از آنها  یاند، و تنها تعداد محدودقرار داده یمورد بررس داریپا یچارچوب توسعه کیرا در  جینتا نیا یقبل قاتیوجود، اکثر تحق

 نیا ن،یبنابرا(. 2010، 9اسوارت و کاینی)انداشتهتمرکز د ی)قصد ترک شغل و رفتار درون نقشی(سازمان رییتغ طیشرا یبر رو
                                                           
1 Cummings, Worley 

2 Sidani, Rees 

3 Emami et al 

4 MacIntosh and Doherty 

5 Lin & Chen 

6 Egan et al 

7 Joo 

8 Wang and Ellinger 
9 Swart and Kinnie 
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به  د،یاعمال نماحوزه بهداشت و درمان  در تواندیمی سازمان یریادگیفرهنگ  کیکه  یمثبت ریمجدد بر تأث دیمطالعه با تأک

 ریکه در سا یمحدود قاتی. با تحقپردازدیم بیمارستان های دولتی یکار یهاطیدر مح یسازمان یریادگی یپژوهش یمطالعه

 ،یسازمان یهایشده براساس تئور ینیبشیپ یها و رفتارهاحاضر با انتقال ارزش یاست، مطالعه گرفته و مناطق انجام عیصنا

بررسی های انجام شده تا کنون درقلمرو طبق  به کار گرفته شود.ی سازمان یریادگیاستقرار فرهنگ  یبرا یاهیبه عنوان پا تواندیم

رد انجام نگرفته است که این مهم ضرورت انجام این پژوهش را ضروری می مکانی تحقیق حاضر، پژوهشی با این عنوان و رویک

فرهنگ  این پژوهش به دنبال پاسخ به این سوال می باشد که آیا بین و با توجه به آنچه که در بالا به آن اشاره شد لذاکند. 

 یدولت یها مارستانیدر ب یشغل تیرضا یبا توجه به نقش واسطه ا یبا قصد ترک شغل و رفتار درون نقش یسازمان یریادگی

 رابطه معنی داری وجود دارد؟  شهر گرگان

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 فرهنگ یادگیری سازمانی -

ها و عادات سازمانی است که افراد و کل سازمان را حمایت و تشویق ها، سیستمای از ارزشفرهنگ یادگیری سازمانی مجموعه

شایستگی و عملکرد خود را به صورت مستمر بهبود بخشند. این فرهنگ، موجب بهبود مستمر عملکرد کند تا میزان دانش، می

کند. در ادامه تر میکار، نوآوری و توانایی کنار آمدن با تغییرات را آسانوشود و دستیابی به اهداف کسبکارکنان و سازمان می

(. برخی از محققان، پنج اصل به 2021، 1مانی پرداخته می شود )ریزکیبه اختصار، به بیان اصول و مزایای فرهنگ یادگیری ساز

 :کنندهم وابسته در فرهنگ یادگیری سازمانی را به صورت زیر بیان می

 گیری و تحقق اهداف شخصی وهمچنین سازمانی؛سازی شخصی، تشویق به شکلهای شخصی: ظرفیتتوانایی

 یدن و تغییر دادن طرز تفکر افراد در مورد جهان پیرامون های ذهنی: به چالش کشمدل

 آرمان مشترک: ایجاد آرمانی مشترک و احساس تعهد جمعی در مورد اینکه به عنوان یک سازمان؛

از مجموع استعدادهای  های گروه، به صورتی که بیشتریادگیری تیمی: ایجاد ظرفیت برای یادگیری تیمی و افزایش هوش و توانایی

 تک اعضای گروه باشد؛ تک

شتن دید همه     ستمی: ایجاد توانایی لازم برای دا سی سازمان، بر      تفکر  شی از  جانبه و درک اینکه چگونه تغییرات ایجادشده در بخ

ستم اثر می    سی ستگی   کل  شناخت کلی واب ستم   های متقابل و روابط متقابل میان بخشگذارد. این به معنی  سی و چگونگی   های 

ست        بهره ستم ا سی سر  سرتا سازمانی واقعی، کارکنان را قادر می  .برداری و هدایت تغییرات، در  ضع    فرهنگ یادگیری  سازد تا و

این روشی   »کند که اعضای تیم در طرز فکر  موجود را به چالش بکشند و تفکر انتقادی داشته باشند. چنین فرهنگی تضمین می    

شده        ستفاده  شه ا ست که همی سازگاری لازم برای تغییر را ایجاد می   « ا شوند و ظرفیت و  سدی،    گرفتار ن شمی و پورا کند )ها

وری؛ افزایش سااود؛ دسااتاوردهای بازدهی؛ افزایش بهره :(. ایجاد فرهنگ یادگیری سااازمانی مزایای فراوانی دارد، از جمله1398

افزایش وفاداری و تعهد آنها؛ بالا بردن اسااتانداردهای  کاهش ترک شااغل کارکنان، به دلیل بالا رفتن میزان رضااایت کارکنان و  

ها و مسئولیت و پاسخگویی برای نتایج به دست کیفیت، از طریق نهادینه کردن لزوم بهبود و پیشرفت مستمر، مشارکت در پروژه

کند؛ ایجاد    مک می ریزی برای جانشاااینی رهبران ک آمده در میان کارکنان؛ پرورش دادن رهبران در تمام ساااطوه که در برنامه        

شتراک     شگری، ظرفیت انطباقی و به ا س سازگاری یافتن با   گذاری دانش؛ افزایش توانایی افراد و تیمفرهنگ پر ها برای پذیرفتن و 

 (.2022و همکاران،  2تغییرات )مهر

                                                           
1 Rizki 

2 Meher 
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 ابعاد فرهنگ یادگیری سازمانی -

 :ابعاد فرهنگ یادگیری سازمانی عبارتند از

 چشم انداز مشترک:

. در مدل سنگه داشتن چشم انداز های آسمان برای یافتن مسیر می باشدچشم انداز مشترک برای افراد و سازمان، همانند ستاره 

. زیرا این چشم انداز کانون و منبع انرژی و تحرک مشترک برای ساخت و پرداخت یک سازمان یادگیرنده اهمیت حیاتی دارد

انداز وقتی مشترک است که افراد از آینده مطلوب تصویری مشترک داشته باشند و  . چشملازم جهت یادگیری مشترک است

. در این مورد باید تعهدی متقابل نسبت به دستیابی به آن داشته و دست در دست یکدیگر بگذارند و هویت مشترکی ایجاد کنند

که چرا این چشم انداز مشترک برای تبدیل شدن (. دلایل متعددی وجود دارد 2022. )آنتونیو، خواست واقعی وجود داشته باشد

 :به سازمان یادگیرنده بسیار مهم هستند

 . اول اینکه، چشم انداز مشترک تمرکز و انرژی برای یادگیری را فراهم می سازد

 . معنی می بخشد. چشم انداز بیانگر آمال و رویاهای آن ها است و به آن ها دوم اینکه، چشم انداز افراد را به عمل سوق می دهد

. چشم انداز مشترک، هدف نهایی سوم اینکه، کشش به سمت هدف مطلوب بالاتر با نیروی حاکم بر وضع موجود مقابله می کند

 . را ایجاد کرده خطر پذیری و نوآوری را تشویق می کند

می کند، مهم هستند )مومنی و چهارم اینکه، ارزش ها و معانی مشترک، در تعیین نوع دانشی که سازمان ذخیره و منتقل 

 (.  1400همکاران، 

 فرهنگ یادگیری

هنگامی که گروه، سازمان و جامعه ای ایجاد می شود، پایه های فرهنگ آن ها نیز پی ریزی می شود و در طول زمان و به مرور 

می       ول زمان و به مرور شکل. گروه، سازمان و جامعه در ط. بنابراین فرهنگ، همیشه و در همه جا حضور داردشکل می گیرد

. گروه، سازمان و جامعه در طول زمان همواره با مشکلاتی روبه رو بوده، . بنابراین فرهنگ، همیشه و در همه جا حضور داردگیرد

ر . بر این اساس،افراد،گروه ها و ملت ها در برابو به گونه ای مختلف نسبت به این مشکلات فکر، احساس و عمل کرده است

اعضای هرجامعه، سازمان یا گروه،  .مشکلات مشترکی قرار می گیرند که برای حل آن ها به همکاری و تشریک مساعی نیاز دارند

هنگام حل مشکلات مربوط به انطباق با محیط خارجی و یکپارچگی داخلی به نوعی، دقیقاً به یادگیری دست می زنند و بدین 

ز این طریق به مشکلات مربوط می دهند، فرهنگشان شکل می گیرد )قاسم آبادی و ترتیب در طول زمان پاسخ هایی که ا

 (. 1400همکاران، 

به عبارت دیگر فرهنگ سازمان یا گروه را می توان پاسخ های مبتنی بر یادگیری تلقی کرد که آن ها به مسائل انطباق با محیط 

. به این دلیل که از جهت نظریه به یادگیری اقدام کرده اندخارجی و مشکلات یکپارچگی داخلی تلاش می کنند، ناخودآگاه 

. پردازی، یادگیری و حل مسائل نه تنها متفاوت نیستند بلکه باید گفت که دیدگاه های متفاوت، فرایند اساسی یکسانی دارند

اشتن، اندیشیدن و عمل کردن همانطور که ملت ها فرهنگ های متفاوتی دارند، سازمان ها نیز شیوه های متمایزی برای اعتقاد د

 (. 2021دارند که به وسیله نمادها، قهرمانان، شعایر، ایدئولوژی و ارزش ها شناسایی می شوند )بلیاس، 

 کار و یادگیری گروهی

. کار ویادگیری گروهی تأکیدش براهمیت هم راستایی نیروها وکارکنان سازمان است تا از به هدررفتن انرژی جلوگیری شود

ی جمعی عبارت است از فرآیندی که طی آن ظرفیت اعضای گروه توسعه داده شده و به گونه ای همسو شود که نتایج یادگیر

. این یادگیری بر یک قاعده استوار است و آن عبارت از قاعده آرمان حاصله آن چیزی باشد که همگان واقعاً طالب آن بوده اند

یت های شخصی است،زیرا گروه های توانا از افراد توانا تشکیل شده اند، اما مشترک است، در عین حال رکن اصلی دیگر، قابل

جهان مملو از گروه هایی از افراد با لیاقت است که برای مدت زمانی دارای  آرمان مشترک و استعداد فردی به تنهایی کافی نیست

 (. 1400)کوهن،  از بین رفته اندیک خواسته و آرزوی مشترک بوده اند و پس از آن به واسطه شکست در یادگیری 
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 به اشتراک گذاشتن دانش

. ظرفیت سازمان برای جابجایی دانش، ی داده ها،اطلاعات و دانش را در برمیگیردانتقال و توزیع دانش،انتقال سازمانی و فناورانه

انش باید به دقت و به سرعت در بیانگر قابلیت انتقال و به اشتراک گذاشتن قدرت است که لازمه ی موفقیت شرکت می باشد، د

. بازیابی کنترل شده از . بازیابی دانش ممکن است کنترل شده یا اتوماتیک باشدسراسرسازمان یا حوزه های شرکت توزیع شود

می       رکوردها و حافظه های فردی و گروهی استفاده می کند،بازیابی اتوماتیک، به وسیله حوادث یا موقعیت های مختلفی آغاز

ی سازمانی بازیابی شده است شاید شباهت کمتری با منابع اصلی اند که اطلاعاتی که از حافظهشود. برخی محققان اظهار کرده

. این امر ناشی از ماهیت تحولی فرایندهای بازیابی و ذخیره،تلفیق طبیعی حافظه انسانی، تأثیر فیلتر های ادراکی داشته باشد

. بنابراین توجه به این موارد برای توسعه ی حافظه ی شرکت و فرآیندهای طراحی که به نی استوفقدان توجیه های پشتیبا

 (.1400)مرشدی تنکابنی،  منظور کسب اطمینان از دقت و به موقع بودن بازیابی دانش انجام می گیرد، مهم است

. پایه ی دانش بار اضافی حافظه را کاهش می دهد دستیابی به موقع به اطلاعات مورد نیاز،حافظه ی بلند مدت فرد را توسعه داه

. از این رو رهایی حافظه ی کاری فرد از داده های بی ارزش، فضای شرکت،اطلاعات را در یک مکان مرکزی یکپارچه می کند

جمعی . این امر، شرایط مناسبی را برای به اشتراک گذاشتن سریع دانش و حفظ و رشد دانش اشغال شده را کاهش می دهد

. همچنین، . )در نتیجه(زمآن های مقرر بین یادگیری و به کارگیری دانش در سراسر سازمان، کوتاه می شودآن،ایجاد می کند

. هنگام ساختار دهی سرمایه ی انسانی، از طریق فرایندهای کاری هوشمند،سهل الوصول و ساختار یافته، مولدتر خواهد شد

. سیستم های که اطلاعات چگونه و چرا به وسیله گروه های مختلف افراد بازاریابی خواهد شددانش،توجه به این نکته مهم است 

 :ذخیره ای موثر و کارکردی دانش با عناصر زیر طبقه بندی می شوند

 نیازهای یادگیری - 

 اهداف کاری - 

 تخصص کاربر - 

 کارکرد یا کاربرد اطلاعات - 

 (. 1400همکاران،  و یمکان و روش ذخیره ی اطلاعات )بابای - 

 توسعه شایستگی های کارکنان 

شااایسااتگی در ادبیات منابع انسااانی،مجموعه ای اساات از دانش، مهارت های و رفتارهای قابل ساانجش و قابل مشاااهده که در  

. با اصول  . امروزه مدیریت کارکنان دانشگر و سازمان های یادگیرنده کار ساده ای نیست    موفقیت یک شغل یاپست سهیم هستند    

سنتی نمی توان کارکنان دانش آفری  ستگان را      ن را مدیریت کردو قواعد  شای صول و مبانی مدیریت بر فرهیختگان و  ست ا . لازم ا

ست      آموخت و به کارگرفت سازمان ا سانی  سب مزیت رقابتی در گروپرورش و مدیریت منابع ان . از طریق تولید دانش می توان . ک

سعه داد    صولات، کالا و خدمات را دارند و برای  . کارکنان پرورش یافته توان تبدیل سازمان دانش مدار را ایجاد و تو دانش به مح

سودآوری تولید می کنند    سطح دانش، اطلاعات، مهارت ها و قابلیت های        سازمان  ستی  سانی بای سب منابع ان . برای مدیریت منا

ستگی ایجاد کرد    شای شود       کارکنان را ارتقا داد و در آنان  صل نمی  سانی با آموزش های زیاد حا سعه منابع ان ستی    . تو ،بلکه بای

(. چرخه حیات شایستگی، مجموعه ای از   2022)آنتونیو،  توسعه منابع انسانی به صورت برنامه ریزی شده و نظام مند عمل کند    

. این چهار مرحله کلان عبارتند  چهارمرحله کلان است که هدف آن، ارتقا و توسعه مستمر شایستگی های فردی و سازمانی است       

. هدف از ترسیم شایستگی آماده کردن سازمان  خیص شایستگی، توسعه شایستگی و نظارت بر شایستگیاز ترسیم شایستگی، تش

جهت بازنگری بر کلیه شایستگی های لازم برای انجام اهدافش است که به وسیله طره تجاری سازمان، الزامات پرو ژه، نیازهای        

. مرحله رای هر شغلی در این مرحله بخوبی تعریف می شود  . سطح تخصصی لازم ب   گروه و نیازهای نقش شغلی تعریف می شوند  

دوم،تشخیص شاسیتگی است که به معنی نمونه ای از وضعیت موجود شایستگی و سطح تخصصی مشابهی است که هر یک از               
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ستند  ستگی هایی ک           کارمند ها دارا ه شای سطح  شکاف بین تعدادو  ست تا  ضروری ا شکاف مهارت نیز در این مرحله  ه  . تحلیل 

شغلی آن ها، تعریف            سازمان با توجه به نقش  ستگی های لازم برای  شای سطح  سه با تعداد و  ستند در مقای کارکنان دارای آن ه

. توسعه شایستگی مرحله سوم است و آن برنامه ریزی فعالیت ها است، چنانکه تعداد وسطح تشخیص شایستگی هایی که              شود 

ساس دو      شند را برا شته با شکاف مهارت، افزایش دهد کارکنان باید دا . آخرین مرحله،نظارت بر  مرحله ی قبلی و تجزیه و تحلیل 

 (.1400شایستگی هاست یعنی ارزیابی مداوم نتایج تحقق یافته، به وسیله مرحله توسعه شایستگی )مومنی و همکاران، 

  1قصد ترک شغل -

 به ی دهد.م قرار تأثیر تحت سازمان را یک نهائی وسرنوشت سازمان دردرون کار پویائی نیروی مختلف هایبه شکل شغل ترک
 کارآمد انسانی وینیر به برای دستیابی هاسازمان اغلب زیرا دارد، زیادی های هزینه سازمان، برای خدمت ترک ورث استال باور

خدمت  رکتنمایند.  می صرف انسانی گسترش نیروی و رشد و آموزش گزینش، های حوزه در های زیادیگذاری سرمایه موثر، و

بیری فر، سازمان است )میرگلوی بیات و ک ترک و جایگزین مشاغل جستجوی به علاقه کارکنان کننده منعکس کلی، بطور در

1399 .) 

 مطره است. سازمان نوع گرفتن نظر در بدون ها، سازمان تمامی در مهم های چالش از یکی عنوان خدمت به ترک امروزه،
 برای متخصص و زبده کارکنان ترک خدمت های هزینه که هستند باور این بر انسانی منابع مدیریت و اقتصاد علم نظران صاحب
 کاهش و رفتن تجارب دست از مانند خدمت ترک از ناشی معنوی ضایعات .است ناپذیر جبران مواردی در حتی و زیاد سازمان

 گیری اندازه قابل که است مواردی از مانده باقی میان کارکنان در کاریاخلاق و انگیزه تعهد، کاهش جمعی، خرد از مندیبهره
 آموزش و افراد انتخاب مجدد بکارگیری و جذب هایهزینه چون دیگری موارد شامل همچنین، خدمت های ترک نیست. هزینه

 کاستی جبران برای اعتبار و زمان صرف .شود ماهر خبره و و شده سازمان وارد جایگزین فرد که هنگامی تا بازدهی کاهش آنها،

(. بنابراین شناسایی عوامل موثر بر ترک شغل )خدمت( کارکنان و روش های رفع و 2021و همکاران،  2است )اولیر غیره و ها

 تعدیل آن برای سازمانها بسیار اساسی و مهم می باشد.

 تعاریف و مفاهیم ترک شغل )خدمت( -

 خود آن آغازگر که اجتماعی، سیستم یک عضویت محدوده خروج، از سمت به فرد حرکت به عنوان میزان خدمت ترک به تمایل
 در عباراتی اظهار تمایلات، باشد. نمی آشکار شغل، ترک تمایل به حقیقی، شغل ترک شود. برخلاف می تعریف باشد، فرد می

 می تعریف مسئله این ذهنی احتمال به فکرکردن صورت شغل به ترک به باشند تمایل می علاقه مورد خاص رفتار مورد یک
 می حقیقی شغل ترک اصلی نیازهای پیش از و یکی داد خواهد تغییر را خود شغل معینی زمانی دوره طی در که فردی شود

(. 2021، 3کند، تعریف می شود )سید و الشفیعی می کار آن در که است سازمانی از فرد شدن جدا معنای به خدمت، باشد. ترک

 و استعفا به الزاماً که شودمی استعفا تعریف و سازمان ترک برای آگاهانه اشتیاق و میل عنوان به خدمت، ترک به تمایل و قصد
 تصمیم به معمولاً خدمت دارد. ترک اشاره نزدیک آینده در با سازمان رابطه ترک احتمال به بلکه، شود. نمی منجر واقعی ترک

 که می باشد     فرد در سازمان عضویت در تغییر خدمت ترک عبارتی به گردد،می سازمان اطلاق از خروج برای فرد اقدام یا و
 کارمند در سازمان خدمت اجباری ترک و اختیاری خدمت ترک میان تمایز وجه مهمترین ولی گرددمی شامل را طیف وسیعی

نمی  سازمان اختیار در آن بر که، نظارت گرددمی  اطلاق مواردی به اصولاً اجباری خدمت (. ترک1399است )حمزه هرندی، 

 بر نظارت که می شود  گفته مواردی به خدمت اختیاری تحصیل؛ وترک ادامه ازدواج، دلیل به انتقال بازنشستگی،  :باشد مانند

 ادراک خدمت ترک می گردد. تمایل به ناشی سازمان موجود شرایط از آن علت معمولاً باشد و سازمان اختیار در تواندمی آن
 مترادف خدمت ترک به میل باشد.  مانده خود موقعیت شغلی در حاضر حال در فرد اگرچه می باشد، خدمت ترک به نسبت فرد

                                                           
1 Turnover 

2 Uhlíř 

3 Said & El-Shafei 
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پیش  خدمت ترک می باشد. تعریف فرد توسط شغلی موقعیت ترک احتمال به معنی که است شده پیش بینی خدمت ترک

 ترک به خواهد کرد. تمایل ترک داوطلبانه را فعلی اش موقعیت که دارد عقیده یا می کند فکر فرد که است ای شده، درجه بینی
 تعریف می باشد، فرد خود آن آغازگر که اجتماعی، سیستم یک عضویت از محدودۀ خروج سمت به فرد حرکت میزان خدمت

 خاص رفتار مورد یک در عقیدهای ابراز تمایلات، نمی باشد. آشکار شغل، ترک به تمایل حقیقی، شغل ترک برخلاف می شود.
 طی در فردی که شودمی تعریف مسئله این احتمال ذهنی به کردن فکر صورت به شغل ترک به تمایل می باشند. علاقه مورد
 تحقیقات نتایج می باشد. حقیقی شغل ترک اصلی پیش نیازهای از یکی و خواهد داد تغییر را خود شغل معینی زمانی دوره

 به تمایل .می باشند فردی شغل ترک رفتار بررسی در شغل ترک به تمایل فراوان اهمیت برای دهندۀ  شواهدینشان  مختلف

 (. 1399می شود )شاهرخ نیا و ریوندی،  مختلف شغلی گزینه های ارزیابی و توجه موجب فرد در شغل ترک

 عوامل زمینه ساز ترک شغل -

 عوامل زمینه ساز ترک شغل به شره زیر است 

 شغل ترک به تمایل در فردی عوامل نقش 

 دارد، وجود منفی رابطه شغل ترک به باتمایل رسمی استخدام و سن متغیرهای بین اندکهکرده گزارش متعددی پژوهش های
 اول سال یک در شغل ترک میزان بیشترین و شود می کاسته شغل ترک به تمایل میزان از سن افزایش با که معنی این به

 کارکنان آن، بر دارند. علاوه کوتاهی استخدام معمولاًسابقه کنند می ترک را سازمان که کارکنانی و افتد می اتفاق استخدام
 ترک به باتمایل تحصیلات (. سطح2021و همکاران،  1دارند )بروز سازمان ترک رسمی تمایل به غیر کارکنان از کمتر رسمی
 به  کنند ترک را خود شغل که دارند تمایل پایین، تحصیلات با افراد بیشتراز بالا تحصیلات با افراد و دارد مثبت رابطه شغل

 نمی گذارده احترام آنها تخصص به که کنند احساس صورتی که در هستند بالایی تحصیلات دارای که کارکنانی دیگر عبارت
طبقه  در شغلی لحاظ به که (. افرادی2021و همکاران،  2کنند )لین ترک را سازمان که دارد وجود بیشتری احتمال شود،

 را خود شغل دارندکه بیشتری مدیریتی( تمایل دارند )طبقه قرار طبقه این در که افرادی با مقایسه در دارند، قرار غیرمدیریتی
بسیار  نتایج به شغل ترک به تمایل و جنسیت بین ارتباط زمینه در گرفته انجام بروند. مطالعات دیگری سازمان به و کرده ترک

 ترک به بیشتری تمایل مردان با مقایسه در که زنان دهد می نشان آمده دست به نتایج مثال، برای .است شده منجر متناقضی

 ترک به تمایل که دهد می نشان گرفته انجام کنند. پژوهشهای می ترک را خود شغل مردان، از بیش برابر دو و دارند شغل
 هایبا شایستگی پرداختی مزایای بودن متناسب همچنین و سازمان در فرد خدمت شروع در لحظه حقوق پایه میزان با شغل
شغل  با مقایسه در آنها حقوق پایه میزان که وجود دارد سازمانهایی در شغل ترک به تمایل میزان بیشترین و است مرتبط فردی

هستند )مهران فرد،  کاری محیط با نا آشنا و کار تازه سرپرستانی دارای همچنین است و پایین دیگر سازمان های در مشابه های

1399 .) 

 شغل ترک به تمایل در سازمانی تعهد نقش 

 آنان در را شغل ترک به تمایل موجبات تواند می کارکنان سازمانی تعهد کاهشِ که دهد می نشان گرفته صورت پژوهش های
 باشد. می سازمان اهداف و ارزشها پذیرش همچنین و سازمان برایژ زیاد بسیار تلاش و بقا به تمایل سازمانی، تعهد آوردفراهم

 داد اننش های اخیر پژوهش اما، کردند؛ می محسوب شغل ترک اصلی عامل عنوان به را شغلی خشنودی پیشتر، پژوهشگران،
 این به آنها ن،همچنی بود. آن حاصل نشده نتیجه ای که قبل از گذارد،می تاثیر شغل ترک به تمایل بر نیز سازمانی تعهد که

 )               مایدبینی نپیش تواند ترک شغل کارکنان رابهتر می سازمانی تعهد که در مقایسه با خشنودی شغلی، رسیدند نتیجه

 (. 1399زاده، اسماعیل

                                                           
1 Burrows 

2 Lin 
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 عاطفی، جه،و سه از سازمانی تعهد وجهی، سه مدل کنند درمی فرض تعهدسازمانی برای را وجهی سه مدل یک پردازان، نظریه
 و با سازمان هویت تعیین برای کارکنان عاطفی وابستگی نشانگر عاطفی، تعهد است. یافته هنجاری تشکیل یا تکلیفی و مستمر
 عدم و سازمان در فعالیت ادامه برای تعهدی است شامل مستمر تعهد است. همچنین سازمانی فعالیت های در شدن درگیر
 مبنی اخلاقی مالزا شامل هنجاری تعهد سرانجام و شود می فرد نصیب ترک سازمان از که زیان هایی دلیل به آن ترک به تمایل

 با بیشتری طهراب تعهد عاطفی تعهدسازمانی، مثلث میان از دهدکه می نشان هاپژوهش است. نتایج درسازمان ضرورت ماندن بر
 (. 1398شود )آروند، می ترک شغل کمتر به تمایل میزان آن افزایش با و دارد شغل ترک به تمایل

 شغل ترک به تمایل در شغلی خشنودی نقش 
 بین است گرفته قرار پژوهش گسترده مورد صورت به که است مفاهیمی از یکی شغلی خشنودی و شغل ترک بین ارتباط

 دارند، پایینی شغلی که خشنودی شاغلینی وجوددارد، بیشتری احتمال و دارد وجود منفی رابطه شغلی ترک و شغلی خشنودی
 شغل ترک به وادار را کارکنان و شغلی شده فرسودگی به تواند منجر می شغلی خشنودی عدم زیرا کنند؛ می ترک را خود شغل

کند )آیالو  می تبیین را شغل ترک تمایل به واریانس از کمی بسیار درصد تنها شغلی خشنودی که رسد می نظر به به نماید ولی

 کلی خشنودی دهد که می نشان شغلی خشنودی درخصوص شده انجام تحقیقات پیرامون تر، دقیق (. بررسی2020، 1و ورکینه
 خشنودی تراختصاصی هایجنبه تحقیقات از این،برخی باوجود دارد. تاثیر شغل، ترک به درتمایل عام مفهوم یک عنوانبه شغل از

 مهمی بسیار نقش دانند. سرپرستان، می موثر شغل ترک در کار( ماهیت و سرپرستی حقوق، خشنودی از مثال را)برای شغلی
 ترک آن را یا و بمانند سازمان در کارکنان کندکهمی تعیین آنها رفتار نوع حقیقت در و کنندمی شغل ایفا ترک به تمایل در را

نمایند )پازوکی و نجفیانی،  می   ایفا تری راضعیف نقش شغلی خشنودی با مرتبط عوامل بقیه که است معنی بدان این کنند؛

1398 .) 

 شغل ترک به تمایل در سازمانی و فردی ارزشهای بین تناسب نقش 
 مورد نیز را سازمانی و فردی بین ارزشهای تناسب کارکنان، شغل ترک به تمایل دلایل از تری دقیق تبیین جهت پژوهشگران

 تمایل دارد، بیشتری تجانس سازمانی ارزشهای با شان فردی که ارزشهای افرادی دهد، می نشان نتایج .اند داده قرار مطالعه

 و فردی بین ارزشهای تجانس میزان اگر مقابل، در و دهند نشان خود از بیشتری سازمانی تعهد و خشنودی شغلی که دارند
 سازگاری که دهد می نشان نتایج همچنین .کنند ا می پید سازمان ترک به بیشتری تمایل کارکنان کند، پیدا کاهش سازمانی

 در شده شده انجام مطالعات شود. بیشتر آینده سال دو در شغل ترک پیش بینی سبب تواند می سازمانی و فردی ارزشهای
 پاسخگو اجتماعی لحاظ به بودن، مدار شامل پیشرفت سازمانی، و فردی ارزش هفت حول سازمان، فرد ارزشهای تناسب با ارتباط
 یکنواختی، و ثبات به تمایل و بودن مدار عملکرد پاداش ها، بر تاکید و نوآوری، خلاقیت بر تاکید بودن، مدار حمایت بودن،

 (. 2020و همکاران،  2اند )شین شده متمرکز

 هزینه های ترک شغل -

 ذیل تشریح نمود: شره به توان می را کارکنان خدمت ترک های هزینه

 دستمزد و حقوق قطع اداری های خروج، هزینه مصاحبه به مربوط های هزینه بلاتصدی: شامل پست به مربوط های هزینه -1
 .دست رفته از مهارت و دانش هزینه استعفا، و

 استخدامی، حبهمصا کاری، سوابق کارمندیابی )بررسی هزینه پست، و آگهی هزینه شامل  جدید: کارکنان استخدام هایهزینه -2
پرونده  )تشکیل سازمان به جدید فرد یک ورود هزینه و استعدادها( و بررسی مهارتها برای استخدامی آزمون های اجرای

 .شناسایی( کارت صدور اداری، -استخدامی

                                                           
1 Ayalew & Workineh 

2 Shin 
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 مورد مهارت های آموزش برای صرف شده های هزینه وارد، تازه کارکنان توجیه و معارفه هزینه آموزش: شامل هایهزینه -3
 ساعات هزینه شود، آماده کار برای زمانی که تا وارد تازه شاغل مزایای و مدرسین(، حقوق التدریس حق کتاب ها، نیاز)جزوات،
 .وارد تازه کارکنان به کار تشریح و وظایف تعیین برای صرف شده

 وارد، تازه کارکنان احتمالیهزینه اشتباهات  استخدام، تازه کارکنان پایین وری بهره وری: هزینه بهره کاهش های هزینه -4
 (. 1398آنان)بشیری و یوسفی،  استعفای از پس کارکنان کلیدی اختیار در طره های تکمیل هزینه

   نقشی درون رفتار -

  بیان سازمان  رسمی  نقشهای  و وظایف شره  در که شود  می اطلاق کارکنان شغلی  رفتارهای از دسته  آن یه نقشی  درون عملکرد

شویق  مورد و شود  می  خود معمول وظایف از فراتر دارندکه نیاز کارمندانی به موفقیت برای ها سازمان . گیرد می قرار سازمان  ت

 رابطه بررسی  جهت خود مطالعات در محققان از بسیاری . نمایند ارائه خود از انتظار سطح  از فراتر عملکردی و کرده وظیفه انجام

 آن به نقش درون رفتارهای(. 2022، گوپتا) اند کرده توجه نقش درون های رفتار به اکثراً ساااازمانی کارائی و شاااغلی رفتار بین

سته  سمی  های نقش و وظایف شره  با منطبق که شود  می اطلاق کارکنان شغلی  رفتارهای از د سط  و شده  بیان سازمانی  ر  تو

 در چه آن مانند رسمی های مسئولیت و وظایف کارها، بر ناظر رفتار این. شوند می دهی پاداش و ارزیابی سازمان رسمی سیستم

شند  می آمده، شره  سته  آن نقش درون رفتارهای. با ست  رفتارهائی از د  به وادار را کارمندان سازمانی،  های رویه و قوانین که ا

ست  کرده آنها رعایت و پیروی ساس  بر نقش درون رفتار گفت؛ توان می واقع در ا   کارکنان اگر و بوده سازمان  عملکرد و قوانین ا

  سااازمانی های پاداش به دسااتیابی از و گرفته قرار سااازمانی ساارزنش مورد نمایند، قصااور رفتارها این اجرای منظور به تلاش در

شی  درون عملکرد(. 1398 کاظمی، و بذرافکن) گردند می محروم صات    و الزامات با مرتبط نق شخ سمی  م ست  شغل  ر   عملکرد. ا

  شناسایی   سازمان  پاداش رسمی  سیستم   توسط  و بوده الزامی اشتغال  و کار ادامه برای که است  مستمر  عملکرد یک نقشی  درون

  برده کار به فرانقش و نقش درون رفتارهای از دسته  دو بین تمایز برای را شده  درک شغلی  گستره  واژه محققان، برخی. شود  می

سترده  را شغل  دامنه کارمند، چه هر که اند نموده بیان و شتری  های فعالیت نماید، درک تر گ  درون های فعالیت عنوان به را بی

  فعالیت، این در مهم کننده تعیین عامل که دارد تأکید نکته این بر فرض این(.  2021 همکاران، و  پارک) داد خواهد انجام نقش

 را نقش درون رفتارهای. شود  می مربوط کارکنان شغلی  های مسئولیت  گستردگی  چگونگی به و است  کارکنان شهروندی  رفتار

 :که هستند اجباری رفتارهای نقش درون رفتارهای کرد؛ تبیین گونه این توان می

 .است شده گنجانیده رسمی صورت به کارمند شغل شره و وظایف شره در .1

 .است شده ذکر پاداش و دستمزد حقوق، رسمی سیستم در .2

 (.  1396 همکاران، و طباطبایی) دارد پی در توبیخ و تنبیه آن انجام عدم .3

  تفاوتی  رفتار،  نوع دو این بین که  هساااتند  معتقد  محققان  نقش، درون رفتارهای   و فرانقش رفتارهای   بین تمایز  تبیین در

سی    سا سخ  در مذکور تفاوت. دارد وجود ا ست  سؤال  این به پا   عدم صورت  در یا و شود  می داده پاداش رفتارها این به آیا که ا

  درک رسااامی های  پاداش  با  همراه باید   انقش درون رفتارهای   خیر؟ یا  گردد می اعمال  هائی  محرومیت  رفتارها،   این مشااااهده 

 از برخی محققان(. 2021 ، الحداد) شود می داده پاداش آنها به سازمانی  نظر از که باشند  می رفتارهائی رفتارها، این چون شوند، 

 :است دانسته زیر موارد شامل را سازمان موفقیت بهبود راستای در نقشی درون رفتار گذاری اثر های زمینه

 کارکنان و مدیریت وری بهره افزایش .1

 مولدتر مقاصد در گیری بهره برای سازمانی منابع شدن آزاد .2

 نگهدارنده صرفاً وظایفی جهت کمیاب منابع اختصاص کاهش .3

 کاری های گروه بیرون در هم و درون در هم کنندگی هماهنگ های فعالیت به کمک .4

 کارآمد کارکنان نگهداری و جذب برای سازمان توانائی تقویت .5

 سازمان عملکرد ثبات افزایش .6
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 (.1398 کاظمی، و بذرافکن) محیطی تغییرات با مؤثرتر انطباق برای سازمان توانمندسازی .7

   شغلی رضایت -

ست  خشنودی  احساس  نوعی شغلی  رضایت    مهم نگرش یک سازمانی  تعهد و آیدمی بدست  هاهدف به دستیابی  نتیجه در که ا

  هستند  تعهدکمتری دارای که افرادی دهدمی نشان  تحقیقات و دارد هاسازمان  عملکرد بر مثبت تاثیر که است  سازمانی  و شغلی 

ست    آنها در ازکار وغیبت کار از خروج شترا ضایت  و سازمانی  تعهد. بی شگویی  در مهم دوعامل شغلی  ر   سازمانی  رفتار درک و پی

ستندکه  سی  ه ستان    به آن برر سایی    در سرپر شکلات  شنا ساس  مطالعه. کندمی کمک بالقوه م   ها، ارزش اهداف، معیار پنج برا

  تعهد و شغلی  رضایت  افزایش موجب تواندمی سازمان -فرد تناسب  که داده نشان  نیز توانایی و مهارت و کاری محیط شخصیت،  

سانی  ) شود  سازمانی  ست  نیرویی مبین  سازمانی  تعهد دیگر سوی  از(. 1398 صادقی،  و سا   سازمان  در کندمی ملزم را فرد که ا

  و اهداف به قوی اعتقاد: شود می شامل  را عامل سه  سازمانی  تعهد. کند کار سازمان  اهداف تحقق جهت در خاطر تعلق با و بماند

ست  و آرزو و سازمان  خاطر به ملاحظه قابل تلاش به تمایل سازمان،  هایارزش ضویت  ادامه برای قوی خوا   تعهد. سازمان  در ع

 مبین عاطفی تعهد.   هنجاری تعهد و  مستمر تعهد ، عاطفی تعهد از عبارتند که گیردمی قرار بررسی مورد جنبه سه از سازمانی

ستگی  شدن  و سازمان  با هویت تعیین به کارکنان عاطفی واب ست؛  سازمانی  هایفعالیت در درگیر ستمر  تعهد ا شان  م   دهنده ن

 سازمان  ترک از کمتر ایهزینه سازمان  در فعالیت ادامه وی تشخیص  بنابر که علت این به سازمان  در فعالیت ادامه به فرد تمایل

  و بمانند باید کنندمی احساااس چون مانندمی سااازمان در افراد دهدمی نشااان( تکلیفی) هنجاری تعهد و کندمی تحمیل او به

  فرد، که است  حالتی سازمانی  تعهد کلی بطور. دارد وجود سازمان  به نسبت  دین احساس  نوعی یعنی کنند ترک را سازمان  نباید

 (.  2018 همکاران، و  پنگ) بماند باقی سازمان آن عضویت در کند آرزو و بداند خود معرف را سازمانی

 شغلی رضایت ابعاد و مفهوم -

ضی  گاه و متعدد هایسازی مفهوم و هادیدگاه ضایت » تعریف درباره متناق سعه  و گرفته شکل  «شغلی  ر ست  یافته تو  از برخی. ا

  رضااایت عدم موجب آنها فقدان که شاارایطی و عوامل گروه یک. اند دانسااته بعد دو دارای را آن هرزبرگ همچون صاااحبنظران

 را آنها که کندمی جلوگیری رضااایت عدم بروز از فقط بلکه شااودنمی قوی و شاادید انگیزه ایجاد باعث آنها تأمین ولی گرددمی

  عوامل این هرزبرگ زعم به(.  2020 همکاران،  و  گان) نامند می بقا  عوامل یا موجود وضاااع حفظ در مؤثر یا بهداشاااتی  عوامل

  کاری، امنیت سرپرستی،   میزان و ماهیت سازمان،  هایمشی  خط امور، اداره شیوه  کارکنان، برداشت  و تلقی طرز: از است  عبارت

  زندگی و مرئوسان  و همگنان سرپرستان،   جانبه، دو متقابل روابط استقرار  دستمزد،  و حقوق سطح  منزلت، و مقام کاری، شرایط 

 موجودیت و کرده ترک را سازمان  که سازد  رضایت  عدم دچار را کارمندان چنان است  ممکن عوامل این نبود. کارکنان شخصی  

سته  لازم سازمان  سلامت  و بهداشت  حفظ و تأمین برای را عوامل این هرزبرگ اینرو از. اندازند مخاطره به را آن  دسته . است  دان

 را ضعیفی رضایت عدم تنها آنها فقدان ولی افراد رضایت و انگیزش موجب آنها وجود که هستند انگیزه ایجاد در مؤثر عوامل دوم

  آنها، وکار افراد از قدردانی و شااناخت کاری، موفقیت: از اساات عبارت انگیزه ایجاد در مؤثر عوامل هرزبرگ نظربه. کندمی تولید

شرفت  سعه  و پی شد  شغلی،  تو ضایت  دیگر برخی(. 1400 آبادی، صالح ) محوله وظایف و کار ماهیت و فردی ر   و بعدی تک را ر

سخ  شامل  سته  پرسش  دو این به پا ضر  حال در اولاً: که اند دان ضی  خود شغل  از قدر چه حا ستید  را  شغل  از حد چه تا ثانیاً و ه

  دنبال به آنچه با دارد حاضر  حال در فرد آنچه بین تفاوت نظر صاحب  اندیشمندان  از بسیاری  اعتقاد به خواهید؟می رضایت  خود

ست،  آن صی   تواندمی ا ضایت  از شاخ شد  شغلی  ر شگران  که معتقدند نیز برخی. با سی   روان چون هایی حوزه پژوه شاوره  شنا   م

(. 2020 ، برنارتو) کنند تعریف است  آن خواستار  آنچه برابر در داراست،  فرد آنچه بین تفاوت به را «شغلی  رضایت »  دارند تمایل

سته  سیاری  معتقدند سوم  د ضایت  تعاریف و سازیها  مفهوم از ب شیابی  فرآیند نوعی دارنده دربر شغلی  ر ست  ارز ضایت . ا   شغلی  ر

  شغلی  رضایت  دیگر عبارت به. است  فرد شغلی  هایتجربه یا شغلی  ارزشیابی  از ناشی  که است  مثبتی و خوشایند  هیجانی حالت

ست  ایگستره  ضاهای  کاری، محیط آن در که ا ست  معتقد رابینز. کندمی برآورده را فرد تقا صل  شغلی  رضایت  ا   میان تفاوت حا

ست  هایی پاداش تعداد شی  مقدار با کندمی دریافت فرد که ا  یک را آن توانمی عبارتی به. کند دریافت باید کندمی فکر که پادا
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شیابی  فرآیند ستار  آنچه برابر در دارد فرد یک که را آنچه که کرد تعریف ارز ست،  آن خوا سی  مورد ا   و جوادنیا) دهدمی قرار برر

 (.  1400 همکاران،

 پیشینه تحقیق - 

 ارائه گردیده است: 1خلاصه نتایج تحقیقات انجام شده در خصوص موضوع تحقیق در جدول شماره 
 

خارجی داخلی : خلاصه نتایج تحقیقات1جدول   

 نتایج عنوان نویسندگان و سال

آل طه و اکبری 

(1400)  

تأثیر سرمایه روانشناختی و جو ارائه خدمات به 

کارکنان در تمایل به ترک شغل با توجه به نقش 

گری اشتیاق و رضایت شغلیمیانجی  

سرمایه نشان داد جو ارائه خدمات و آنها های پژوهش یافته

روانشناختی بر اشتیاق شغلی تأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین 

اشتیاق شغلی بر رضایت شغلی تأثیر مثبت و معنادار و بر تمایل به 

ترک خدمات تأثیر منفی و معناداری دارد. رضایت شغلی نیز بر تمایل 

گری اشتیاق به ترک خدمت تأثیر منفی و معنادار دارد. نقش میانجی

 و رضایت شغلی نیز تائید گردید. شغلی

قاسم پور گنجی و 

(1400همکاران )  

 و یسازمان تیحما کارکنان، یتوانمندساز ریتأث

 یگریانجیم نقش: شغل ترک قصد بر یاخلاق جو

یشغل تیرضا  

نتایج نشان می دهد رضایت شغلی تأثیر منفی بر قصد ترک شغل 

کارکنان، جو اخلاقی و دارد. علاوه بر این، تأثیر مثبت توانمندسازی 

حمایت سازمانی ادراک شده بر رضایت شغلی و تأثیر منفی جو 

اخلاقی و حمایت سازمانی ادراک شده بر قصد ترک شغل مورد تایید 

قرار گرفت. همچنین نتایج از نقش میانجیگری رضایت شغلی در تأثیر 

جو اخلاقی و حمایت سازمانی ادراک شده بر قصد ترک شغل 

 ی کنند.پشتیبانی م

 ،یمحل رزایآقام

  فلاه و یطبر

(1399)  

رابطه بین فرهنگ سازمانی با رضایت شغلی 

 اعضای هیئت علمی

که هر چهار نوع فرهنگ سازمانی بر طبق مدل  داداین پژوهش نشان 

دنیسون با رضایت شغلی رابطهء معناداری دارند که از آن میان، 

فرهنگ ماموریتی بالاترین همبستگی، و فرهنگ سازگاری پایین ترین 

همبستگی را با شاخص رضایت شغلی داشته اند. تحلیل رگرسیونی 

ش بینی کننده نشان داده است که فرهنگ ماموریتی بهترین پی

رضایت شغلی بوده و فرهنگ درگیر شدن در کار پس از فرهنگ 

ماموریتی پیش بینی کننده بهتری است، ولی فرهنگ یکپارچگی و 

 فرهنگ سازگاری نقش کمتری در پیش بینی رضایت داشته اند.

معارفی و همکاران 

(1398)  

تأثیر فرهنگ یادگیری سازمانی بر رضایت شغلی 

با مراجعین با نقش میانجی و کیفیت رابطه 

چابکی سازمانی از دیدگاه کارکنان بیمارستان 

 های دولتی شهر اهواز

یافته های حاصل از تجزیه و تحلیل اطلاعات، نشان داد که مقدار 

تأثیر فرهنگ یادگیری سازمانی بر رضایت شغلی، کیفیت رابطه با 

می  681/0و  506/0و  512/0مراجعین و چابکی سازمانی به ترتیب 

باشد و نیز مقدار تأثیر چابکی سازمانی بر رضایت شغلی و کیفیت 

می باشد. 484/0و  439/0رابطه با مراجعین به ترتیب   

کلبیها و سلیمانی  

(1398)  

تأثیر انطباق پذیری مسیر شغلی بر تمایل به 

ترک شغل کارکنان با در نظر گرفتن نقش 

میانجی سریالی متغیرهای رضایت شغلی و 

رس شغلیاست  

نتایج نشان داد که رضایت شغلی و استرس شغلی به صورت سریالی و 

پیوسته به عنوان متغیر میانجی در رابطه بین انطباق پذیری مسیر 

شغلی و تمایل به ترک شغل عمل می نمایند. در ایرن رابطه نقش 

میانجی رضایت شغلی تأیید و نقش میانجی استرس شغلی تأیید 

ه مستقیم انطباق پذیری مسیر شغلی و تمایل نشده و همچنین رابط

 به ترک شغل تأیید نشده است.

مندعلیزاده و 

(1398جواهری )  

تأثیر استرس و ناامنی شغلی بر قصد ترک شغل 

 ناجیان غریق به واسطه رضایت شغلی

نتایج نشان داد که ناامنی شغلی بر قصد ترک شغل اثر مثبت و 

ایت شغلی اثر منفی و معناداری معناداری دارد و استرس شغلی بر رض

دارد. استرس شغلی بر قصد ترک شغل و نیز رضایت شغلی بر قصد 

ترک شغل تأثیر مثبت دارد ولی این تأثیر معنادار نبود و رضایت 
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شغلی به عنوان متغیر میانجی نتوانسته است قصد ترک شغل را پیش 

 بینی کند.

روستا و حیدری 

(1397)  

نزوای شغلی با قصد بررسی الگوی ساختاری ا

ترک کار با میانجی گری خودکارآمدی، رضایت 

شغلی و فرسودگی شغلی مدیران زن مدارس 

 شهرستان آباده

نتایج نشان داد که انزوای شغلی بر خودکارآمدی، رضایت شغلی و 

فرسودگی شغلی دارای اثر مستقیم می باشد. همچنین انزوای شغلی 

فرسودگی بر قصد ترک کار  از طریق خودکارآمدی، رضایت شغلی و

دارای اثر غیرمسقیم)میانجی( است. علاوه بر این نتایج نشان داد 

انزوای شغلی با خودکارآمدی و رضایت شغلی رابطه منفی و با 

داری دارد. در مجموع نتایج  فرسودگی شغلی رابطه مثبت و معنی

پژوهش نشانگر نقش واسطه ای خودکارآمدی، رضایت شغلی و 

غلی در رابطه بین انزوای شغلی با قصد ترک کار در فرسودگی ش

 مدیران زن بوده است.

قراخانی و زعفرانچی 

(1396)  

تاثیر فرسودگی شغلی بر قصد ترک خدمت 

کارکنان با در نظرگرفتن نقش میانجی رضایت 

 شغلی

نتایج بدست آمده از این تحقیق مشخص نمود که شاخص های 

کفایتی، تاثیر منفی و معنی داری بر فرسودگی شغلی، بدبینی و بی 

رضایت شغلی دارند، ولی تاثیر خستگی بر رضایت شغلی تایید 

های خستگی، بدبینی و بی نگردید. همچنین مشخص شد شاخص

کفایتی تاثیر مثبت و معناداری بر قصد ترک خدمت کارکنان دارند، 

در حالی که رضایت شغلی تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک 

مت کارکنان دارد. نقش مثبت و معنی دار رضایت شغلی به عنوان خد

میانجی بین فرسودگی شغلی و قصد ترک خدمت کارکنان تایید شد. 

همچنین نقش مثبت و معنادار رضایت شغلی در تاثیر بدبینی بر قصد 

ترک خدمت کارکنان، و نیز بی کفایتی بر قصد ترک خدمت کارکنان 

حالی که نقش میانجی رضایت شغلی در مورد تایید قرار گرفت در 

 .تاثیر خستگی بر قصد ترک خدمت کارکنان تایید نشد

ملک زاده و 

(1395همکاران )  

بررسی تاثیر فرهنگ یادگیری سازمانی بر 

 رضایت شغلی و قصد ترک شغل کارکنان

نتایج این پژوهش نشان می دهد که فرهنگ یادگیری سازمانی بر 

و مثبتی دارد و بر قصد ترک شغل کارکنان رضایت شغلی اثر معنادار 

اثر معنادار و منفی دارد. همچنین دیگر نتایج تحقیق نشان می دهد 

 رضایت شغلی بر متغیر قصد ترک شغل تأثیر منفی دارد.

 لین و همکاران 
(2021) 

تاثیر متقابل فرهنگ یادگیری سازمانی و ذهن 

اگاهی محیط کار بر رضایت شغلی و قصد ترک 

 شغل

تایج بیانگر آن است که ذهن اگاهی در محل کار به طور مثبت با ن

رضایت شغلی و به طور منفی با قصد ترک شغل مرتبط است. رضایت 

شغلی نقش میانجی گیری بین ترک شغل و ذهن اگاهی در محل کار 

 را ایفا می کند.

ویجایا و همکاران 

(2021)  

رابطه مشارکت کارکنان، رضایت شغلی و رفتار 

ن نقشیدرو  

رضایت شغلی به عنوان نقش واسطه مطره گردید و نتایج نشان داد 

که تاثیر متغیرهای مشارکت کارکنان بر رضایت شغلی و رفتار درون 

نقشی مثبت است. میان رضایت شغلی و رفتار درون شغلی نیز رابطه 

 مثبت و معنادار برقرار بوده است.

 
 
لاین و هیونگ

(2020)  

کارکنان و عملکرد شغلی از اهداف جابه جایی 

یک تغییر برنامه ریزی شده: اثرات فرهنگ 

 یادگیری سازمانی و رضایت شغلی

نتایج پژوهش نشان داد که کارکنانی که دارای فرهنگ یادگیری 

سازمانی بالاتر بوده اند، قصد جابه جایی کمتری داشتند. رضایت 

ا تاثیر مثبتی شغلی تاثیر منفی بر قصد جابه جایی کارکنان داشته ام

بر عملکرد شغلی دارا بوده است. انان معتقدند که هنگام مواجهه با 

تغییرات برنامه ریزی شده سازمانی، فرهنگ یادگیری به کارکنان 

سطح بالاتری از رضایت شغل را می دهد. کارکنانی که سطح رضایت 

شغلی انان بالاتر باشد تمایل به انجام وظایف شغلی خود را دارند و 

مایل کمتری برای جابه جایی از خود نشان می دهند.ت  
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  فام و همکاران
(2020) 

ایجاد انگیزه و نقش فرهنگ یادگیری سازمانی 

 هتل ها بر ارتقاء رفتار درون نقشی

نتایج حاکی از آن است که اقدامات مرتبط با انگیزه کارکنان با رفتار 

ها می تواند بر  درون نقشی انان مرتبط است. انان معتقدند که پاداش

عملکرد درون نقشی اثر زیادی گذارد و سبب رفتار صحیح شهروندی 

سازمانی خواهد شد. همچنین نتایج نشان داد که تاثیر مدیریت 

 عملکرد بر این دو متغیر وابسته توسط فرهنگ تعدیل نمی شود.

یوکونگدی و 

 (2020) شرستها
تاثیر تعهد عاطفی، رضایت شغلی و استرس 

قصد ترک شغل در کارمندان بانک نپال شغلی بر  

نتایج این پژوهش بیانگر ان است که تعهد عاطفی بر رضایت شغلی 

تاثیر منفی دارد. استرس شغلی بر قصد ترک شغل دارای تاثیر مثبت 

بوده است. به طور خاص، رضایت شغلی قوی ترین اثر را بر قصد ترک 

اشته است.شغل و به دنبال ان استرس شغلی و تعهد عاطفی د  

وانگ و همکاران 

(2020) 
تاثیر رضایت شغلی، فرسودگی شغلی و قصد 

ترک شغل شغل در میان ارایه دهندگان مراقبت 

 های اولیه در چین

نتایج نشان می دهد که رضایت شغلی تاثیر مستقیم و معناداری بر 

فرسودگی شغلی و قصد ترک شغل داشته است. فرسودگی شغلی بر 

ای اثر مستقیم و معنادار بوده است و رضایت قصد ترک شغل دار

 شغلی بر فرسودگی شغلی اثر غیر مستقیم و معنادار داشته است.

 
 مدل مفهومی پژوهش -

اند، داده شده صیتشخ تیاز عوامل که در مورد مسأله پژوهش با اهم یتعداد انیم یبر روابط نظر کهاست  ییالگو ،مدل مفهومی

. کندینقش دارند، بحث م یمورد بررس تیموقع ییایکه در پو ییرهایمتغ انیم یدرون یوندهایدرباره پ مدل نیدارد. ا دیتأک

و درک خود را  دیازمایها را بآن رد،یرا در نظر بگ یکه روابط خاص کندیبه پژوهش گر کمک م یمفهوم مدل نیچن دآوردنیپد

 یدر پژوهش حاضر، با توجه به مبان د.بهبود بخش رد،یکه قرار است پژوهش در آن صورت گ یتیموقع یهاییایپو یهانهیدر زم

 رضایت شغلیمستقل؛  ریبه عنوان متغ فرهنگ یادگیری سازمانیباشد که در آن  یم ریبه شره ز یارائه شده مدل مفهوم ینظر

رابطه  یبررس به قیتحق نیباشند. ا یوابسته م یرهایبه عنوان متغ قصد ترک شغل و رفتار درون نقشیو  یانجیم ریبه عنوان متغ

 پردازد.  یم یشغل تیرضا یابا توجه به نقش واسطه یبا قصد ترک شغل و رفتار درون نقش یسازمان یریادگیفرهنگ  نیب

 

. مدل مفهومی تحقیق ۱شکل   
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 شناسی پژوهشروش
 یهمبستگ نوع از یشیمایپ یفیتوص هاهیفرض آزمون و اطلاعات یآور جمع لحاظ از و یکاربرد هدف لحاظ از حاضر قیتحق

 -کرجسی جدول هستند که بر اساس گرگان شهر دولتی هایبیمارستان پرستاران از نفر 1500شامل آماری جامعه .باشدیم

ای و جمع آوری داده ها از روش های کتابخانه انتخاب شدند. جهت  ساده تصادفی با روش نمونه بعنوان حجم نفر 306 مورگان

 ،سازمانی یادگیری فرهنگسوالی  7بدین منظور گردآوری داده های از پرسشنامه  است. و ابزار پرسشنامه استفاده شده میدانی

 هیونگ و نقشی لاین درون سوالی رفتار 4 شغل و پرسشنامه ترک سوالی قصد 4 ، پرسشنامهشغلی رضایت سوالی 6 پرسشنامه

 برای و گرفت قرار تائید مورد و محتوایی صوری روایی صورت به هانامهپرسش رواییاستفاده شده است. همچنین  (2020)

( پایایی پرسشنامه 7/0 شد که با توجه به ضریب بدست آمده)بالای استفاده کرونباخ آلفای شاخص از نامه هاپرسش پایایی محاسبه

و نمودارهای توصیفی و  توصیفی از قبیل: جداول توزیع فراوانیهای آمار ها از روشداده جهت تجزیه و تحلیلنیز تایید گردید. 

   است. استفاده شده 1لیزرلنرم افزار  و یمعادلات ساختار یاز روش مدل سازهمچنین 
 : تعداداعضاء جامعه آماری و حجم نمونه به تفکیک بیمارستان2جدول 

 حجم نمونه حجم جامعه بیمارستان ردیف

آذر 5 1  280 46 

شیرازیصیاد  2  650 130 

 40 210 دزیانی 3

 90 360 حکیم جرجانی 4

 306 1500 جمع کل

 

 های پژوهشیافته

یابی معادلات ساااختاری بوساایله نرم افزار لیزرل برای آزمون صااحت مدل نظری تحقیق و محاساابه ضاارایب تأثیر از روش مدل

ست.       شده ا ستفاده  ساختار مدلا سیون    تحلیل چند  یک تکنیکی یابی معادلات  سیار کلی و نیرومند از خانواده رگر متغیری ب

سط  دقیق چند متغیری و به بیان شگر امکان می   "کلی مدل خطی"تر ب ست که به پژوه سیون  مجموعه دهدا ای از معادلات رگر

درباره روابط  هایی  معادله سااااختاری یک رویکرد جامع برای آزمون فرضااایه        یابی ونه همزمان مورد آزمون قرار دهد. مدل    گرا ب

. در میان تمامی شیوۀ تحلیل چند متغیره تنها روش معادلات ساختاری است که همزمان    است  پنهانشده و   متغیرهای مشاهده 

ستفاده    ساختاری روشی      آنچه باعث می کند.می    هم از تحلیل رگرسیون چندگانه و هم از تحلیل عاملی ا شود روش معادلات 

 کند.میان محققان باشد، این است که علاوه بر ظاهری گرافیکی آن که تفسیر را آسان می قدرتمند و مورد استفاده در

هیچکدام  "است   معتقد ای از روابط میان متغیرها را بصورت همزمان محاسبه کند. همانطور که هیر  تواند مجموعهاین روش می 

بطورکلی  کنند. سبهی کنند و هم روابط علی مدل را محاگیری را بررستوانستند همزمان هم مدل اندازههای پیشین نمیاز روش

ساختاری از طریق مجموعه  ساختار روابط درونی متغیر     روش معادلات  سیون چندگانه  شبیه به رگر شکار  ای از معادلات  ها را آ

استفاده شده     lisrel8.8کند. لذا برای پاسخ به پرسش اصلی این تحقیق، از روش معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار       می

 است.

 . پرداخته شده است  Lisrelدر این قسمت به بررسی آزمون فرضیه های تحقیق با استفاده از نرم افزار 

                                                           
1 Lisrel 
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 مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد .1شکل

 

 
 مدل ساختاری تحقیق در حالت معناداری .2شکل
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بررسی برازش مدل از شاخص نسبت مجذور خی دو بر درجه آزادی)برای برآورد مدل از روش حداکثر احتمال و به منظور 
  𝑥2

 df
 ،)

عدیل برازندگی )    GFI(، شااااخص برازندگی)  CFIتطبیقی) شااااخص برازش (، شااااخص نرم شااادۀ   AGFI(، شااااخص ت

 ( استفاده شد.  RMSEA(،خطای ریشة میانگین مجذورات تقریب)NNFIنرم نشدۀ برازندگی)(، شاخصNFIبرازندگی)

 نتایج حاصل از بررسی نیکویی برازش مدل ساختاری تحقیق: 3 جدول

 نتیجه مقدار دامنه مورد قبول شاخص برازش

)
  𝑥2

df
 مناسب 2.74 <3 شاخص نسبت مجذور خی دو بر درجه آزادی( 

CFIمناسب 0.93 >0.9 تطبیقی( )شاخص برازش 

GFI)مناسب 0.95 >0.9 )شاخص برازندگی 

AGFI)مناسب 0.94 >0.9 )شاخص تعدیل برازندگی 

NFI)مناسب 0.96 >0.9 )شاخص نرم شدۀ برازندگی 

NNFI)مناسب 0.94 >0.9 )شاخص نرم نشدۀ برازندگی 

RMSEA)مناسب 0.07 <0.08 )خطای ریشة میانگین مجذورات تقریب 

 

شاخص    سی  شمارۀ    نتایج برر ساختاری پژوهش که در جدول  شان    1های نیکویی برازش مدل  ست، ن دهندۀ برازش مدل  آمده ا

ست، چرا که میزان کمتر از   ست. همچنین مقادیر       RMSEA 0.08ا ساختاری ا شانگر برازش قابل قبول مدل  ،  CFI ،GFIن

AGFI ،NFI ،NNFI  هستند. در جدول زیر ضرایب مسیر و معناداری بین متغیرهای پژوهش آمده است.  9/0همگی بالاتر از

شاهده می  س    همانطور که م ضرایب م سطح  شود،  ( معنادار  -96/1کوچکتر از   tو 96/1بزرگتر از  t) 05/0یر برای پنج رابطه در 

 بدست آمده است. 

 ارائه گردیده است: 4نتایج حاصل از آزمون فرضیه های تحقیق و بررسی رابطه مستقیم بین متغیرها در جدول شماره 

مستقیم و ضرایب معناداری فرضیات مدل رابطۀنتایج : 4 جدول  

 نتیجه آزمون معناداری ضریب مسیر نشان مسیر

ترک شغل قصد --- یسازمان یادگیریفرهنگ   OLC -- TI 0.32-  4.38-  تایید 

یرفتار درون نقش --- یسازمان یادگیریفرهنگ   OLC -- IRB 0.34 5.02 تایید 

یشغل یترضا --- یسازمان یادگیریفرهنگ   OLC -- JS 0.47 3.71 تایید 

ترک شغل قصد --- یشغل یترضا  JS -- TI 0.61-  3.65-  تایید 

یرفتار درون نقش --- یشغل یترضا  JS -- IRB 0.58 3.85 تایید 

همچنین به  گردید. تحقیق تایید بین متغیرهایمستقیم ، کلیه فرضیه ها و رابطه 4در جدول شماره  طبق یافته های ارائه شده

منظور بررسی رابطه غیر مستقیم بین متغیرها و تحلیل نقش واسطه ای رضایت شغلی از خروجی معادلات ساختاری بهره گرفته 

شده است. در بررسی روابط میان متغیرها با وجود نقش متغیر واسطه ای بایستی اثرات مستقیم و غیرمستقیم مورد بررسی قرار 

رب دو مسیر بین متغیر مستقل با متغیر میانجی و متغیر میانجی با متغیر وابسته بدست می آید. در گیرند. اثر غیرمستقیم از ض
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 روابط غیرمستقیمنتایج  .شودای متغیر میانجی پذیرفته میصورتی که اثر غیر مستقیم بیشتر از اثر مستقیم باشد، نقش واسطه

 ارائه گردیده است. 5در جدول شماره 

جدول اثرات مستقیم و غیر مستقیم  :5جدول   

 اثر مستقیم اثر غیر مستقیم
 مسیر

 از متغیر به متغیر

0.28-  0.32- ترک شغل قصد  یسازمان یریادگیفرهنگ    

یسازمان یریادگیفرهنگ  رفتار درون نقشی 0.34 0.27  

 

 مستقیم آنها  غیر اثر همچنین. است  -32/0 با برابر  ترک شغل  قصد ی وسازمان  یریادگیفرهنگ مستقیم   اثر ،5ل شماره  بر اساس جدو 

 متغیر ای واسااطه نقش نتیجه در. اساات آن مسااتقیم اثر از بیشااتر مسااتقیم غیر اثر اینکه به توجه با. می باشااد -28/0 با برابر

صد  بر سازمانی  یادگیری فرهنگ در رابطه بین شغلی  رضایت    یریادگیفرهنگ  اثر مستقیم  همچنین. شود  می تایید شغل  ترک ق

باشد. با توجه به اینکه اثر غیر مستقیم کمتر   می 27/0برابر با  آنها اثر غیر مستقیم  و است  34/0برابر با  رفتار درون نقشی  ی وسازمان 

سطه ای متغیر      ست. در نتیجه نقش وا ستقیم آن ا ضا از اثر م رفتار درون  رب یسازمان  یریادگیفرهنگ  رابطه بینشغلی در   یتر

 . تایید نمی شود نقشی

 گیریبحث و نتیجه
 سطح کسب منظوربه هاسازمان. محسوب می گردد هاسازمان برای محوری و باارزش دارایی یک عنوان به انسانی نیروی امروزه

 هاسازمان رو،این از. هستند سازمانی ارزشمند دارایی این از حداکثری گیریبهره دنبال به همواره موفقیت و عملکرد از بالاتری

. باشندمی کنونی وکارکسب متغیر عرصه در رقابت و بقا برای مهم اصل یک عنوانبه خود انسانی نیروی توانمندسازی دنبال به

 هایدارایی پرستاران بین این در است، متکی پایدار انسانی منابع به خود آمیز موفقیت توسعه برای درمان و بهداشت حوزه

 .دارندمی ارزانی سازمان رقابت و عملکرد به را تجربه و دانش که آیندمی شمار به ضروری

 از کارکنان که هنگامی. باشد داشته تاثیر پرستاران جابجایی وقصد شغلی رضایت روی بر تواندمی سازمانی یادگیری فرهنگ

 یابد،می افزایش ایشان در نیز شغلی رضایت حس متقابلا شوند،می برخوردار تغییر حال در محیط با انطباق برای بیشتری توانایی

 رابطه بررسی هدف با تحقیق این.داشت خواهد پی در را بهتر نقشی درون رفتار و شغلی هایمسئولیت کامل انجام امر همین که

 بیمارستان در شغلی رضایت ای واسطه نقش به توجه با نقشی درون رفتار و شغل ترک قصد با سازمانی یادگیری فرهنگ بین

 باشد کاربردی و علمی کاربردهای دسته دو هر دارای تواندمی پژوهش این هاییافته. است گرفته صورت گرگان شهر دولتی های

 .دهد می را عملکرد بهبود برای مناسب استراتژی تهیه امکان گرگان شهر دولتی های بیمارستان مدیران به که

 یاست. آمار ت -0.32قصدترک شغل  و یسازمان یادگیریفرهنگ  یانم ةرابط یرمس یبگفت ضر توانیم 2 ۀمطابق جدول شمار

 یقتحق ینا اول یةبدست آمده است. لذا فرض 96/1 یعنی دارییمعن ةاست و مقدار آن بالاتر از آستان -4.38 یزن یبضر ینا یبرا

یافته های  معکوسی وجود دارد.رابطه منفی و  ترک شغل با قصد یسازمان یادگیریفرهنگ  ینبشود. به عبارت دیگر یم ییدتا

  ( با نتایج بدست آمده در این تحقیق همسو می باشد.  1398ی)و پوراسد یهاشم( و 2021ریزکی)

 5.02است. آمار تی برای این ضریب نیز  0.34 یرفتار درون نقش و یسازمان یادگیریفرهنگ ضریب مسیر رابطة میان  همچنین

شود. به عبارت بدست آمده است. لذا فرضیة دوم این تحقیق تایید می 96/1اری یعنی دمعنیاست و مقدار آن بالاتر از آستانة 
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( 1398رابطه مثبت و مستقیمی وجود دارد. یافته های بذرافکن و کاظمی) یبا رفتار درون نقش یسازمان یادگیریفرهنگ  ینبدیگر 

 و می باشد.( با نتایج بدست آمده در این تحقیق همس2021و همکاران) و پارک

است. آمار تی  0.47 یشغل یترضا و یسازمان یادگیریفرهنگ  توان گفت ضریب مسیر رابطة میانمی درخصوص فرضیه سوم

بدست آمده است. لذا فرضیة سوم این تحقیق  96/1اری یعنی داست و مقدار آن بالاتر از آستانة معنی 3.71برای این ضریب نیز 

ی رابطه مثبت و مستقیمی وجود دارد. یافته های شغل یتبا رضا یسازمان یادگیریفرهنگ  ینبر شود. به عبارت دیگتایید می

 ( با نتایج بدست آمده در این تحقیق همسو می باشد.1399( و حقانی و شهرکی)2017و همکاران) جاج

 یبرا یاست. آمار ت -0.61و قصدترک شغل  یشغل تیرضا انیم ةرابط ریمس بیگفت ضر توانی مچهارم نیز  همچنین در فرضیه

 قیتحق نیچهارم ا یةبدست آمده است. لذا فرض 96/1 یعنی یاری دمعن ةاست و مقدار آن بالاتر از آستان -3.65 زین بیضر نیا

اد و خسرو نژرابطه منفی و معکوسی وجود دارد. یافته های  ترک شغل با قصد یشغل یترضا ینببه عبارت دیگر . شودی م دییتأ

  ( با نتایج بدست آمده در این تحقیق همسو می باشد.2018( و بواماه و همکاران )1399)همکاران

است. آمار تی  0.58 یرفتار درون نقش و یشغل یترضاضریب مسیر رابطة میان  درخصوص فرضیه پنجم نتایج نشان میدهد که

بدست آمده است. لذا فرضیة پنجم این تحقیق  96/1اری یعنی دمعنیاست و مقدار آن بالاتر از آستانة  3.85برای این ضریب نیز 

بذرافکن و ی رابطه مثبت و مستقیمی وجود دارد. یافته های با رفتار درون نقش یشغل یترضا ینبشود. به عبارت دیگر تأیید می

 ( با نتایج بدست آمده در این تحقیق همسو می باشد.2021( و الحداد)1398ی)کاظم

 دییترک شغل تا قصد و یسازمان یریادگیفرهنگ  رابطه بیندر  یشغل تیرضا ریمتغ ینقش واسطه ا فرضیه ششم یبررس با

   ( با نتایج بدست آمده در این تحقیق همسو می باشد.2020)فام و همکاران( و 1400ی)آل طه و اکبریافته های  گردید.

، عدم تایید یرفتار درون نقشو  یزمانسا یریادگیفرهنگ رابطه بین در شغلی  یترضا بررسی نقش واسطه ای متغیر و نهایتاً

 و همکاران یقاسم پورگنج( و 2020)و شرستها یوکونگدیافته های یشغلی را نشان می دهد که  یترضا نقش واسطه ای متغیر

 د.( با نتایج بدست آمده در این تحقیق ناهمسو می باش1400)

 اساات، مارتبط آنها تخصصی کار با که هایی زمینه در کارکنان یادگیری بهبود برای شود می با توجه به نتایج فوق پیشنهاد

 تقویات و گفتگاو و بحاث جلساات برگازاری با توانند می مدیران همچنین. نمایند اخااذ گروهاای صااورت بااه را تصاامیمات

 پیشنهاد مدیران به نیز. شوند کارکنان شغل ترک کاهش نتیجه در و سازمانی یادگیری ارتقا موجب کارکنان، پرسشگری روحیه

 فکر شغل تغییر مورد در کمتر بگیرند، پاداش یادگیری برای کارکنان اگر که. شوند واقع تشویق مورد یادگیرنده کارکنان شود می

 آموزشی، جلسات تشکیل با همچنین. شود نمی تحمیل سازمان به کارآزموده نیروی جایگزینی هزینه ترتیب این به و کنند می

 کارکنانی ترتیب، این به. شود بیشتر کنان کار بین در تعامل و اعتماد روحیه تا نمایند ایجاد کارکنان در را اعتماد و تعاون فرهنگ

 .بود نخواهند آینده در جدیدی شغل دنبال به احتمالا باشند، داشته اعتماد یکدیگر به اگر کنند می فعالیت تیم یک در که

 یهااز طریق برگذاری جلسات آموزشی و ترغیب کارکنان به شرکت در این جلسات و استقبال از اظهار نظر آنها فرصتهمچنین 

مشورت با افراد متخصص به منظور استفاده از همچنین مدیران می توانند با  را ایجاد نمایند.و گفت و شنود  یریادگی یلازم برا

باعث شوند و انتقال آنها به دیگران با هدف نهادینه کردن فرهنگ یادگیری در سازمان  مشکلات تجربیات آنها در تجزیه و تحلیل

کارکنان فراتر از وظایف معمول خود انجام وظیفه کرده و عملکردی فراتر از سطح انتظار از خود ارائه نمایند. همچنین به مدیران 

تفکر خود را در تشویق به گرفتن تصمیمات گروهی شوند و  نانپیشنهاد می شود برای نهادینه کردن فرهنگ یادگیری، کارک

 قرار دهند. همچنین به کارکنان بیاموزند که آموخته هاینظر  دیتجد مورد شده یاطلاعات جمع آور ای یگروه ماتیتصم جهینت

 یفیظامعمول، در این شرایط، ودهند. و برای این کار از سوی مدیران تشویق شوند. به طور قرار دیگر همکاران خود را در دسترس 

علاوه بر این . ندده یانجام م به نحو احسنمشخص شده در شره شغل خود را  یها تیمسئولو رود  یانتظار م کارکنانکه از 

 سعی و نمایند تلاش زیرمجموعه کارکنان و مسئولان بین منطقی و معقول ارتباطات برقراری جهت می شود مدیران پیشنهاد

 نیز شانشغلی رضایت و شده بیشتر کارکنان آسایش تا کنند خود سازمانی فرهنگ از جزئی را صادقانه و سالم ارتباط کنند
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 را انتظارشان شغلی آینده در چیزی چه بدانند کارمندان اینکه زیرا، دهند ارائه شفاف شغلی مسیر یک باید مدیران. یابد افزایش

 معنی این به نمایند مساعد کارمندان برای را شرایط  شود، می پیشنهاد همچنین. یابد می افزایش آنان شغلی رضایت کشد، می

 منعطف زمان همچنین و مدت کوتاه استراحت برای فضایی اینکه مانند باشند داشته مناسب کاری محیطی شرایط کارمندان که

 شغل،کارکنانی به مشتاق و راضی کارکنان داشتن با. باشند داشته حقوق با مرخصی امکان نیاز صورت در یا و انجام قابل و کاری

 موفقیت میزان و سودمندی باشند، داشته نقشی سازمان موفقیت در توانندمی که کنندمی فکر و دارند انگیزه سازمانی هدف در که

 .بود خواهد بالا به رو سازمان
 منابع
 بین در شغل ترک به تمایل با شغلی خشنودی و سازمانی تعهد بین ارتباط بررسی(. 1398. )اله هدایت آروند، .1

 علوم در پژوهشی نوین دستاوردهای المللی بین کنفرانس پنجمین. چرام شهرستان پرورش و آموزش کارکنان

  .تهران روانشناسی، و تربیتی علوم و اجتماعی

 گل شرکت کارکنان شغل ترک بر الکترونیک انسانی منابع مدیریت تاثیر بررسی(. 1399. )سحر اشینی، زاده اسمعیل .2

 .تهران حقوق، و حسابداری مدیریت، مطالعات ملی و المللی بین کنفرانس دومین. سیرجان گهر

 و رهبری جذب، ظرفیت با باز نوآوری تعامل(. 1399. )فرهاد فرهادی، و صادق مقدم، حسنی میثم؛ فارسانی، بابائی .3

 دانش راهبردی مدیریت. شده تعدیل میانجی مدل یک تحلیل: بنیان دانش های شرکت در سازمانی یادگیری فرهنگ
  .197-228 ،(12)4 ،سازمانی

. تجاری نام شناسایی در فرانقشی و نقشی درون رفتارهای اثر(. 1398. )اله فضل کاظمی، و محمدمهدی بذرافکن، .4

  .79-89 ،38 ل،تحو و توسعه مدیریت

 تعدیل نقش به توجه با شغل ترک به تمایل بررسی و مطالعه(. 1398. )سحر نعمتی، یوسفی و سیدمحمدجواد بشیری، .5

 زیست،گنبد محیط و سیل آب، محوریت با طبیعی منابع مدیریت ملی همایش دومین. انگیزشی های مولفه کننده

  .کاووس

 آن کننده تعدیل و متقابل تاثیر و انگیزشی موثر های آیتم بررسی و مطالعه(. 1398. )لیلا نجفیانی، و سعید پازوکی، .6

 در انسانی علوم ترویج و توسعه المللی بین کنفرانس دومین. ها سازمان در کارکنان شغل ترک به تمایل میزان بر

  .تهران جامعه،

 بر شغلی اشتیاق و رضایت بین روابط بررسی(. 1400. )پویان حسینی، زراسوندی و ولی خدادادی، سپیده؛ جوادنیا، .7

 ای زنجیره های فروشگاه کارکنان: مطالعه مورد) شغل و شخص بین تناسب میانجی نقش با کارکنان داشتن مشارکت

 .تهران مدیریت، و سازمان های پژوهش ملی کنفرانس اولین(. خوزستان استان کوروش افق

 نقش با سازمان در کارکنان نارضایتی میزان بر موثر های آیتم مطالعه و بررسی(. 1399. )ابوالفضل هرندی، حمزه .8

 پایدار، توسعه محوریت با پرورش و آموزش و انسانی علوم المللی بین کنفرانس پنجمین. شغلی فرسودگی میانجی

 .تهران

 مطالعه) عمومی خدمات انگیزه بر شغلی های ویژگی تاثیر بررسی(. 1398. )وحید تربتی، صادقی و محمد ساسانی، .9

 مشهد( 4 منطقه شهرداری: موردی

 بدنی تربیت معلمان شغل ترک به تمایل بر سازمانى تروماى مدل ارائه(. 1399. )فهیمه ریوندی، و نرگس نیا، شاهرخ .10

 .تهران ایران، بدنی تربیت و ورزشی علوم ملی همایش ششمین. مشهد شهر پروش و آموزش

(. بررسی رابطه بین نظام پیشنهادات و رضایت شغلی کارکنان. اولین کنفرانس ملی پژوهش 1400صالح آبادی، شقایق. ) .11

 های سازمان و مدیریت، تهران. 
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(. بررسی تاثیر قرارداد روانشناختی 1396طباطبایی، فاطمه السادات؛ امراللهی بیوکی، ناهید و هنری، محمدتقی. ) .12

عملکرد درون نقشی و رفتار شهروندی سازمانی مبتنی بر خدمات مورد مطالعه: شرکت آب منطقه  ای و متقابل بررابطه

 ای یزد. اولین همایش بین المللی و سومین همایش ملی پژوهش های مدیریت و علوم انسانی، تهران. 

سازمانی کارکنان دانشگاه (. الگوی بهبود فرهنگ یادگیری 1400قاسم آبادی، ایمان؛ و زراعتی، محسن و صادقی، امیر. ) .13

 علوم و فنون هوایی شهید ستاری. 

(. رابطه بین یادگیری سازمانی و جو سازمانی با توانمند سازی کارکنان دانشگاه علامه طباطبایی 1400کوهن، جلال. ) .14

 تهران. چهارمین کنفرانس ملی و نخستین کنفرانس بین المللی الگوهای نوین مدیریت و کسب و کار، تهران. 

(. رابطه رهبری تحول آفرین با فرهنگ یادگیری سازمانی و تسهیم دانش )مورد 1400مرشدی تنکابنی، محمدحسن. ) .15

 مطالعه: کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تنکابن(. 

 شغلی بررضایت سازمانی یادگیری فرهنگ تاثیر (. بررسی1395و گلی، سیمین. ) نیا، فریبرز زاده، غلامرضا؛ رحیم ملک .16

مشهد(. دومین کنفرانس بین المللی حسابداری، مدیریت  سه منطقه شهرداری: مطالعه کارکنان )مورد شغل ترک قصد و

 و نوآوری در کسب و کار) با مشارکت دانشگاه لوتران کالیفرنیا(.

مطالعه (. بررسی عوامل موثر بر کاهش ترک خدمت کارکنان در شرکت ها و موسسات دولتی 1399مهران فرد، فاطمه. ) .17

 موردی: شرکت برق منطقه ای خوزستان. ششمین کنفرانس بین المللی علوم مدیریت و حسابداری، تهران. 

(. بررسی رابطه فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی با 1400مومنی مهموئی، حسین و مهرعلی سلامی، مرتضی. ) .18

 آموزش و پژوهش، محمودآباد. پاسخگویی سازمانی معلمان. ششمین کنفرانس ملی رویکردهای نوین در 

(. نقش حمایت های فردی، گروهی و بخشی بر قصد ترک شغل نیروی 1399میرگلوی بیات، زهرا و کبیری فر، فاطمه. ) .19

انسانی با تاکید بر نقش عوامل روانشناختی )مورد مطالعه: شرکت بیمه ایران استان البرز(. اولین کنفرانس بین المللی 

 نوین در مهندسی صنایع و مدیریت و حسابداری، ساری. چالش ها و راهکارهای 

(. رابطه فرهنگ و یادگیری سازمانی با نوآوری سازمانی. سومین 1398هاشمی، امیرحسین و پوراسدی، محمدرضا. ) .20
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