
  
  
  
  
  

تدوين مدلي براي رابطه بين رضايت شغلي،تعهد عاطفي،تبعيض و ترك خدمت 
  معلمان

  2، محمدعلي نادي1پرور گلمحسن 
  چكيده 

تعهد عاطفي و رضايت شغلي در رابطه تبعيض ادراك شده با تمايـل بـه    اي واسطهاين پژوهش با هدف بررسي نقش    
نفر  476بودندكه ازميان آنهاجامعه آماري پژوهش معلمان زن و مرد شهر اصفهان . ترك خدمت به مرحله اجرا درآمد

شـامل   سنجش ابزار هاي. گيري شدند نمونهساده گيري تصادفي  ي نمونه به شيوه) معلم زن 310معلم زن و مرد و  166(
داده ها بـا   .بودند) 2005،كوليمرركر و پا(تبعيض ادراك شده و ترك خدمت  ،رضايت شغلي، تعهد عاطفي پرسشنامه

مـورد تحليـل    )SEM(ساختاريسازي معادله  مدلو اي  واسطهاستفاده از ضريب همبستگي پيرسون، تحليل رگرسيون 
نشان داد كه تبعيض ادراك شده معلمان بـا تعهـد عـاطفي و رضـايت شـغلي داراي رابطـه منفـي و         يافته ها.قرار گرفت

تـرك خـدمت در نهايـت بـا     . )>01/0Pيـا   >05/0P( اسـت دارمعنادار ولي با ترك خدمت داراي رابطـه مثبـت و معنا  
رضـايت شـغلي و تعهـد عـاطفي      اي نشان داد كه واسطهتحليل رگرسيون . رضايت شغلي داراي رابطه منفي معنادار بود

  . پاره اي را در رابطه بين تبعيض ادراك شده با تمايل به ترك خدمت ايفاء نماينداي  واسطهنقش توانند  مي
  

  .تبعيض ادراك شده، تمايل به ترك خدمت، تعهد عاطفي، رضايت شغلي، معلمان :واژه هاكليد 
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  1390، پاييز3پنجم، شماره سال 
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  مقدمه
در واقع به . تبعيض از زمره مفاهيمي است كه ارتباط نزديك و تنگاتنگي با مفهوم عدالت دارد

. داردي تبعيض از نظر ادراكي نزد افراد، همپوشي قابل توجهي با مفهوم عدالت  واژه ،مفهوم ديگر
زند  عدالتي سرمي هاي مختلف زندگي از افراد در مقابل بي از طرف ديگر واكنشهايي كه در عرصه

از نظر . دهند انجام مي 1ت بسيار زيادي با واكنشهايي دارد كه در مقابل تبعيض ادراك شدههشبا
هاي  در نظر گرفته مي شود، و عرصه 2كار، بعنوان عدالت سازماني ي محيط كلي عدالت در عرصه

و تعامل و ارتباطات سرپرستان با ) اي عدالت رويه(گيري  يمهاي تصم ، رويه)عدالت توزيعي(توزيع 
 3و كروپانزانو به نظر فولگر).1385پرور، گل( دهد را پوشش مي) عدالت تعاملي يا ارتباطي(كاركنان

از عدل و كاركنان كار، معطوف به ادراكات  عدالتي در شرايط احساس تبعيض يا بي) 1998(
ي   بنابراين تبعيض ادراك شده، باورهاي افراد درباره. باشد انصاف نسبت به شرايط اشتغال آنها مي

به شرايط شغل و ازجمله گيري نسبت  ميزان سوءگيري يا جانبداري عمدي و سهوي در تصميم
سوءگيري ادراك شده نزد كاركنان يك مجموعه . )4،2005رمپاركر و كولي(و ترفيع است پرداخت

بعنوان قواعد مورد  6و ثبات 5طرفي شود كه در آن بي سازماني به اين دليل تبعيض درنظر گرفته مي
). 1989، 8؛ تيلر980، 7لونتال(اي رعايت نشده است ي داوري در باب عدالت رويه استفاده در حوزه

چنين القاء نمايد كه سازمان براي حضور و وجود آنها در طرفي و ثبات ممكن است به كاركنان  بي
خي ربراي تفضيل بيشتر درمورد الگوي ارزش گروه و ب(هاي كاري ارزش قائل است قالب گروه

 1386پرور و اشجع، توانيد به گل هاي كار مي ي عدالت در محيط ديگر در حوزهالگوهاي نظري 
تواند اين ارزشمندي فردي و  بعيض و سوءگيري نيز مي، ت بنابراين از نظر منطقي). رجوع نمائيد

ذهني كاركنان يك  زماني كه اين اتفاق از لحاظ شناختي در فضاي. گروهي را زير سؤال ببرد

                                              
1-Perceived Discrimination. 
2-Organization Justice. 
3-Flger&Cropanzano. 
4-Parker &Kohlmeyer. 
5-Neutrality. 
6-Consistency. 
7-Leventnal. 
8-Tyler. 
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پيوندد، نتايجي نظير تمايل به تركخدمت و كاهش رضايت وتعهد چندان دور از  سازمان بوقوع مي
  .انتظار نيست

 1كنند، داراي بار هيجاني مثبت اشان تجربه مي اد در محيط كاريرضايتي كه افر  از لحاظ نظري،
برپايه شواهد . شود است كه از طريق ارزيابي شناختي و عاطفي شغل و تجارب شغلي حاصل مي

هاي كار تجارب شغلي  رعايت قواعد عدالت در محيط  قابل توجهي كه اكنون درست است،
اين تجارب را تلخ عدالتي  مقابل تجربه تبعيض و بيسازد و در  كاركنان يك سازمان را مطبوع مي

؛ 1380پور،  ، نصري و ملكپرور ؛ گل2005ر، م؛ پاركر و كولي1976، 2لاك(كند  و ناگوار مي
از اين نظر تبعيض ادراك شده لاجرم با رضايت شغلي در افراد ). 1386پرور و نوري،  گل  خاكسار،

را بين تبعيض  -24/0ضريب همبستگي ) 2005(كوليمرو پاركر . يك سازمان رابطه منفي دارد
عدالتي  كه رابطه نزديكي با بيدومي  يمتغير نگرش. اند ادراك شده و رضايت شغلي گزارش نموده

تعهد سازماني داراي ابعاد مختلفي است كه يكي از اشكال آن . است 3و تبعيض دارد تعهد سازماني
تعهد سازماني در يك تعريف ) 1990( 5زاياكبراساس گزارش متيو و . است 4آن تعهد عاطفي

ل از لحاظ نظري تعهد عاطفي، شك. باشد مي كلي پيوند بين يك فرد با سازمان محل كارشبسيار 
باور و پذيرش ) 1: تعهد و تعلق در درون سازمانهاست كه حداقل داراي سه جزء استهيجاني 

صرف تلاش قابل توجه براي سازمان  تمايل به) 2  نيرومند اهداف و ارزشهاي سازمان محل كار،
). 1385پرور و عريضي،  ؛ گل1981آنجل و پري، (تمايل زياد به ماندن در سازمان ) 3محل كار و 

در دسترس حاكي از آن است كه تعهد عاطفي نسبت به ديگر  يجالب توجه اينكه شواهد پژوهش
دتري با نتايج حاصل از كار درگيري شغلي داراي روابط نيرومن و متغيرهاي نگرشي نظير رضايت

همسو با شواهد ). 1990، 6راندال( باشد شود، مي كه در قالب اثربخشي و عملكرد از آنها ياد مي
ارائه شده براي رابطه بين تبعيض ادراك شده با رضايت شغلي، بايد گفت كه تبعيض و  يپژوهش

تي رفتار مديران با كاركنان، گيري و يا ح عدالتي در محيط كار چه در دستمزد، پاداش، تصميم بي

                                              
1-Positive emotion. 
2-Locke. 
3-Organization Commitment. 
4-Affective Commitment. 
5-Mathieu &Zajac. 
6-randall 
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در واقع . كند به اشكال مختلفي سطح تعهد كاركنان و بويژه تعهد عاطفي آنها را تضعيف مي
اظهار ) 1987(زانو  ر و كروپان، فولگ1و كونوفسكي) 2005(پاركر و كوليمر براساس آنچه كه 
ارزشي را به ارمغان  اس بياند، تبعيض براي كاركنان يك سازمان چيزي جز احس داشته و نشان داده

ارزشي كنند، چندان الزامي  از لحاظ روان شناختي وقتي كاركنان احساس تبعيض و بي. آورد نمي
همسو با ) 2005(پاركروكوليمر. هم براي تعهد نشان دادن از خود نسبت به سازمان نخواهند داشت

ابطه تعهد عاطفي با تبعيض را براي ر -478/0ضريب همبستگي بيان داشته، ) 1990(آنچه راندال 
در كنار رضايت و تعهد عاطفي كه به اشكال مختلف تحت تأثير . اند ادراك شده گزارش نموده

گيرند، يكي از پيامدهاي تبعيض زياد در كنار تعهد و  عدالتي و تبعيض در محيط كار قرار مي بي
از نظر منطقي، در يك فضاي سرشار از . است 2تمايل به ترك خدمت  ، رضايت تضعيف شده

از خود نشان  قيدي به پيروي از ارزشها و اهداف سازمانتبعيض و سوءگيري، نه تنها افراد هيچ ت
دهند، بلكه به صورت آشكار و پنهان به دنبال تغيير شرايط كار خود از طريق ترك سازمان  نمي
اما روابط بين ). 2005، 4برگ، گلومب و آلبرگ، كاميرمولر،  ون2004، 3مارتزوكمپيون( روند مي

اي كه  روابط سادهرغم يتبعيض ادارك شده، رضايت و تعهد عاطفي با تمايل به ترك خدمت عل
هميشه يك رابطه مستقيم   شود، در سطح ضرايب همبستگي نظير همبستگي پيرسون گزارش مي

تضعيف سطح رضايت و تعهد  عدالتي ابتدا باعث نيست، بلكه در بسياري شرايط تبعيض و بي
در واقع از ). 2005و كوليمر،پاركر (دنساز د و پس از آن افراد را به ترك سازمان متمايل مينشو مي
اند رابطه بين تبعيض ادراك  گزارش نموده)2005(ر مفهومي و براساس آنچه كه پاركر و كوليمرنظ

  .است1رت تصويرتعهد عاطفي و تمايل به ترك خدمت به صوشده با رضايت، 
  توان ديد، رابطه متغيرهاي پژوهش حاضر يعني تبعيض ادراك شده، مي1چنانچه كه در تصوير

خدمت از حد روابط ساده بلاواسطه چيزي فراتر  هتعهد عاطفي و تمايل بهترك  رضايت شغلي،
) -24/0بتاي استانداردبا رضايت (شود، تبعيض ادراك شده با رضايت شغلي ه ميدچنانكه دي. است

  .رابطه منفي و معنادار استهر دو داراي ) -35/0باظريف بتاي استاندارد (و با تعهد عاطفي 

                                              
1-Konovskey 
2-Intention to quit 
3-Mertz & Campion 
4-Kammeyer, Mueuer, Vanberg, Glomb&Ahlburg 
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  )360: 2005پاركر و كوليمر،  (روابط بين متغيرهاي پژوهش : 1تصوير 

) 534/0با بتاي استاندارد برابر با (رضايت شغلي نيز با تعهد عاطفي داراي رابطه قابل توجهي 
. وجود دارد) بتاي استاندارد 8/0( بين تعهد عاطفي و تمايل به ترك خدمت نيز رابطه بالايي . است

با تبعيض ادراك شده و رضايت شغلي هيچيك  ،توان ديد مي 1اما چنانكه به سادگي در تصوير 
در چنين شرايطي كه معمولاً يك يا چند . ي مستقيمي نيستند رابطه يتمايل به ترك خدمت دارا

توان  كنند، مي متغير سوم يا چهارمي اعمال مي متغير نقش يا تأثير خود را بر متغيري ديگر از طريق
متغيري ) 1986( 2يك متغير ميانجي از نظر  بارون و كني .سخن به ميان آورد 1از متغيرهاي ميانجي
متغيرهاي مستقل و وابسته در . يك متغير مستقل با يك متغير وابسته است لاست كه حلقه اتصا

يعني (اين متغيرها . بين و ملاك هستند زمينه مطالعات همبستگي پيشرفته همان متغيرهاي پيش
تاري توجهات علوم  رف  از زمره متغيرهايي هستند كه طي سالهاي اخير در حوزه) متغيرهاي ميانجي

هاي  بسياري از محققان مطرح، اين متغيرها، حلقه رچرا كه به باو. اند زيادي را به خود جلب نموده
ملاحظه  1بهرحال چنانكه در تصوير . شوند هاي نظري محسوب مي مفقوده بسياري از تبيين

ادراك شود، تعهد عاطفي ميانجي رابطه بين تبعيض ادراك شده و رضايت شغلي با تبعيض  مي
علاوه بر تضعيف مستقيم تعهد عاطفي از طريق تبعيض ادراك شده، بخش ديگري از . شده است

، از طريق تضعيف رضايت 1تضعيف تعهد عاطفي به عنوان يك متغير اساسي ميانجي در تصوير 
هاي بعمل آمده در پژوهشهايي كه در حوزه عدالت، رضايت،  بررسي. پيوندد شغلي به تحقق مي

مايل به ترك خدمت در ايران انجام گرفته بود، نشان داد كه مجموعه روابط مطرح در تعهد و ت
الگوي ياد شده از گروه نمونه خارج از . در ايران چندان مورد بررسي قرار نگرفته است 1تصوير 

ايران بدست آمده و لذا مشخص نيست كه آيا در ايران هم روابط به همان شكلي است كه در 

                                              
1-Mediator variable 
2- Baron & Kenny 

رضايت شغلي

شده تبعيض ادراك تمايل به ترك خدمت

تعهد عاطفي
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هاي زير جهت بررسي  دار فرضيه هاي جهت با اين حال به عنوان فرضيه. شده است ارائه 1تصوير 
  .در اين پژوهش در نظر گرفته شدند

  .تبعيض ادراك شده با رضايت شغلي و تعهد عاطفي داراي رابطه منفي است: 1فرضيه 
تبعيض ادراك شده با تمايل به ترك خدمت در سطح همبستگي ساده داراي رابطه : 2فرضيه 
  .مثبت است
تعهد عاطفي ميانجي رابطه بين تبعيض ادراك شده و رضايت شغلي با تمايل به ترك : 3فرضيه 

  .خدمت است
  روش

. است) سازي معادله مدلرگرسيون و الگوسازي (پژوهش حاضر از نوع مطالعات همبستگي 
ن در جامعه آماري پژوهش را معلمان زن و مرد شاغل در نواحي آموزش و پرورش شهر اصفها

اند كه تعداد اعلام شده از طريق سازمان آموزش و پرورش  تشكيل داده 1387-88سال تحصيلي 
معلم مرد و  166(معلم  476از اين جامعه آماري، تعداد . باشد نفر مي 4000شهر اصفهان حدود 

گيري  به صورت تصادفي ساده از روي فهرست اسامي معلمان در نواحي نمونه) نفر معلم زن 310
 1كفايت حجم نمونه پژوهش براساس توان آزمون ضرايب همبستگي مندرج در جدول . دندش

هايي هستند كه در  ابزارهاي پژوهش همگي از پرسشنامه). 1384سرمد، (بررسي و تأييد گرديد 
از پژوهش پاركر و اند و براي اين پژوهش  نمونه پژوهشهاي خارج از كشور ساخت و آماده شده

براي پژوهش ) ترجمه و تطابق محتوايي دقيق(اي  رفته و طي فرايند دومرحلهگ) 2005(كوليمر 
  .اند روايي و پايائي اين ابزارها در خلال پژوهش بررسي شدهمبتني بر شواهد . آماده اجرا شدند

سؤالي  3تبعيض ادراك شده از پرسشنامه براي سنجش  :تبعيض ادراك شدهپرسشنامه  .1
 1=كاملاً مخالفم(اي ليكرت  كه بر مقياس هفت درجه) 2005(معرفي شده توسط پاركر و كوليمر 

ي چرخش از نوع  تحليل عاملي به شيوه. شود استفاده بعمل آمد پاسخ داده مي) 7=تا كاملاً موافقم
اين پرسشنامه را به ترتيب با بارهاي عاملي سه سؤال ) هاي اصلي بر پايه روش مؤلفه(واريماكس 

آلفاي كرونباخ محاسبه شد در اين پژوهش نيز . يك عامل قرار داد روي بر 86/0و  893/0، 868/0
گزراش  82/0آلفاي كرونباخ اين سه سؤال را ) 2005(پاركر و كوليمر . بدست آمد 86/0
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با توجه به فرصتهاي ترفيع و ارتقائي « :تيك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين صورت اس. اند نموده
  ».دارد ام معتقدم كه اين سازمان نسبت به من تبعيض روا مي كه داشته

سؤال معرفي شده توسط پاركر و كوليمر  9براي سنجش تعهد عاطفي از  :تعهد عاطفي .2
دلبستگي سؤال  9اين . گرفته شده استفاده بعمل آمد) 1979(استيرز و پورتر كه از مودي، ) 2005(

كند و مقياس  گيري مي و تعلق عاطفي فرد به سازمان يا كارفرماي مطبوع خويش را اندازه
افزايش نمرات . است )7=تا كاملاً موافقم 1=كاملاً مخالفم(اي ليكرت  درجه پاسخگويي آن هفت

. در اين پرسشنامه به معناي افزايش سطح تعهد عاطفي فرد به سازمان يا كارفرماي خويش است
هاي اصلي و چرخش از نوع واريماكس بجز سؤال پنجم، هشت  تحليل عاملي بر پايه روش مؤلفه

براي سؤال  83/0براي سؤال نهم تا  48/0بارهاي عاملي از (سؤال باقيمانده را بر روي يك عامل 
). درصد بود 6/37و درصد افزايش تبيين شده  89/4ارزش ويژه اين يك عامل (قرار داد ) چهارم
واقعاً هميشه نگران سرنوشت اين (پنجم كه بر روي يك عامل جداگانه قرار گرفته بود  سؤال

از لحاظ نقش در آلفاي كرونباخ بررسي گرديد و به لحاظ اينكه حذف آن سهمي ) سازمان هستم
در پرسشنامه ) بدليل كم بودن سهم افزايشي آن(داد  آلفاي كرونباخ را افزايش مي 05/0حدود 

 9آلفاي كرونباخ محاسبه شده در پژوهش براي . آماري حفظ گرديدو تحليلهاي  براي محاسبات
سؤال گرازش  9را براي  85/0آلفاي كرونباخ ) 2005(پاركر و كوليمر . بدست آمد 83/0سؤال 
ارزشهاي شخصي من با ارزشهاي اين »  :يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است. اند كرده

 .»اند شبيه سازمان بسيار به هم

اي معرفي شده  براي سنجش رضايت شغلي از چهار سؤال هفت گزينه :رضايت شغلي .3
كه ميزان احساس، علاقه، شدت رضايت و مقايسه شغل خود با ) 2005(توسط پاركر و كوليمر 

گزينه پاسخهاي اين سؤال . دهد، مورد سنجش قرار گرفت مشاغل ديگر را مورد سنجش قرار مي
گر يسؤالات ديگر نيز متناسب با محتوايي سؤالات از هفت گزينه د. است 7=هتا هميش 1=هرگز

به دليل (تحليل عاملي . است 7تا  1اند، ولي شكل كلي امتيازات دقيقاً شبيه با همان  تشكيل يافته
حاكي ) ها از نظر ترتيب و امتياز داراي شرايط مشابه بودند، تحليل عاملي انجام گرفت اينكه گزينه

دهند، به ترتيبي كه آلفاي كرونباخ اين  بود كه چهار سؤال به خوبي يك عامل را پوشش مياز آن 
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را براي اين  86/0آلفاي كرونباخ ) 2005(پاركر و كوليمر . بدست آمد 85/0چهار سؤال نيز 
 .اند پرسشنامه گزارش نموده

 به استثناي اينكه«پرسش   از تكبراي سنجش تمايل به ترك خدمت  :ترك خدمت .4
اين تك . استفاده شد »بيني بوجود آيد، مايلم براي هميشه با اين سازمان بمانم شرايط غيرقابل پيش

براي سنجش ترك ) 2005(و پاركر و كوليمر ) 1978(سؤال براساس گزارش لاندون و هوات 
مقياس پاسخگويي اين سؤال نيز همسو با سؤالات تبعيض ادراك شده و . خدمت مناسب است

گذاري معكوس نسبت به  با نمره) 1=تا كاملاً موافقم 7=كاملاً مخالفم(اي  هفت درجه تعهد عاطفي
سؤال فقط بصورت صوري و محتوايي بررسي  شواهد روايي اين تك. دو پرسشنامه ديگر است

 .گرديد

ها با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون، تحليل رگرسيون  هاي حاصل از پرسشنامه داده
اي  واسطهتحليل رگرسيون . ساختاري مورد تحليل قرار گرفتندسازي معادله  مدلو اي  واسطه

اي  افزار آماري رايانه و با استفاده از نرم) 1986(براساس مراحل توصيه شده توسط بارون و كني 
SPSSافزار  ساختاري نيز با استفاده از نرمسازي معادله  و مدلAMOS صورت گرفت .  
  ها يافته

يانگين و انحراف معيار همراه با همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش ارائه شده ، م1در جدول 
  .است

  ميانگين و انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش .1جدول 
انحراف   ميانگين  متغيرهاي پژوهش

 معيار
تبعيض 

  ادراك شده
ترك  تعهد عاطفي

 خدمت

      -  17/5  119/13  تبعيض ادراك شده
    -  -122/0**  03/10  86/45  عاطفيتعهد 

  -  -657/0**  -188/0**  71/1  68/2  ترك خدمت
  -510/0**  535/0**  -186/0**  603/4  90/20  رضايت شغلي

      ** P<01/0  
و رضايت شغلي ) r=-122/0(دهد كه تبعيض ادراك شده با تعهد عاطفي  نشان مي 2جدول 

)186/0-=r ( ا با تركخدمتداراي رابطه منفي ام )188/0=r (داراي رابطه مثبت معنادار است .
داراي رابطه منفي معنادار، اما با رضايت شغلي داراي ) r=-657/0(تعهد عاطفي با ترك خدمت 

دهد كه ترك خدمت با رضايت  نشان مي 2بالاخره جدول . است) r=535/0(رابطه مثبت و معنادار 
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نتايج مربوط به بررسي نقش ميانجي تعهد . استداراي رابطه منفي و معنادار ) r=-51/0(شغلي 
 .ارائه شده است 2عاطفي در رابطه بين تبعيض ادراك شده و تمايل به ترك خدمت در جدول 

  براي تعهد عاطفي در رابطه بين تبعيض ادراك شده اي  واسطهنتايج تحليل رگرسيون  .2جدول 
  و تمايل به ترك خدمت

 b β R 2R F متغير ملاك بين متغير پيش

  038/7**  015/0  122/0  -122/0  -236/0**  تعهد عاطفي  تبعيض ادراك شده
  226/17**  036/0  188/0  188/0  063/0**  تمايل به ترك خدمت  تبعيض ادراك شده

  167/356**  432/0  657/0  -657/0**  -113/0**  تمايل به ترك خدمت  تعهد عاطفي
 526/186**  444/0  666/0  110/0  037/0**  تمايل به ترك خدمت  تبعيض ادراك شده

  -644/0  -110/0**  تعهد عاطفي
* P<05/0    ** P<01/0  

درصد از واريانس تعهد  5/1شود، تبعيض ادراك شده  ديده مي 2چنانچه در مرحله اول جدول 
در مرحله دوم، تبعيض . تبيين نموده است -122/0عاطفي را با ضريب بتاي استاندارد منفي برابر با 

درصد از واريانس تمايل به ترك خدمت  6/3، 188/0ادراك شده با ضريب بتاي استاندارد برابر با 
 2/43، -657/0در مرحله سوم، تعهد عاطفي با بتاي استاندارد منفي برابر با . است را تبيين نموده

در مرحله چهارم هر دو متغير تبعيض  .اند درصد از واريانس تمايل به ترك خدمت را تبيين نموده
درصد از واريانس تمايل به ترك خدمت را  4/44ادراك شده و تعهد عاطفي به طور همزمان 

اما چنانكه ضرايب بتاي غيراستاندارد در مقايسه مرحله چهارم با دو مرحله دوم و . اند تبيين نموده
تبعيض تمايل به ترك خدمت از طريق  بيني دهد، ضريب بتاي استاندارد براي پيش سوم نشان مي

به  063/0از (اي كاهش  ادراك شده در حضور تعهد عاطفي غيرمعنادار نگشته ولي تا اندازه
اي احتمالي  رسد كه تعهد عاطفي نقش يك ميانجي پاره بنظر ميداشته است، بر اين اساس ) 037/0

براي قطعيت تعيين نقش ميانجي  .كند را بين تبعيض ادراك شده با تمايل به ترك خدمت ايفاءمي
قرار گرفت كه ط مورد بررسي بساختاري، رواسازي معادله  مدلاي تعهد عاطفي با استفاده از  پاره

نتايج مربوط به تحليل رگرسيون ميانجي  3در جدول . كند ملاحظه مي 2نتيجه آن را در تصوير 
  .ترك خدمت ارائه شده است براي رضايت شغلي در رابطه بين تبعيض ادراك شده و تمايل به
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  نتايج تحليل رگرسيون ميانجي براي رضايت شغل در رابطه بين تبعيض ادراك شده  .3جدول 
  و تمايل به ترك خدمت

 b β R 2R F متغير ملاك بين متغير پيش

  736/16**  035/0  186/0  -186/0  165/0**  رضايت شغلي  تبعيض ادراك شده
  226/17**  036/0  188/0  188/0  063/0** ترك خدمتتمايل به   تبعيض ادراك شده

  091/164  26/0  510/0  -510/0  -190/0** تمايل به ترك خدمت  رضايت شغلي
 795/85  269/0  518/0  097/0  032/0*  تمايل به ترك خدمت  تبعيض ادراك شده

  -491/0  -183/0**  رضايت شغلي
* P<05/0    ** P<01/0  

شده با بتاي استاندارد منفي  تبعيض ادراكدر مرحله اول شود،  ديده مي 3ل در جدوچنانچه 
در مرحله دوم تبعيض . درصد از واريانس رضايت شغلي را تبيين نموده است 5/3، -186/0برابر با 

درصد از واريانس تمايل به ترك خدمت را تبيين نموده  6/3، 188/0ادراك شده با بتاي استاندارد 
درصد از واريانس تمايل به  26، -510/0م، رضايت شغلي با بتاي استاندارد در مرحله سو. است

در مرحله چهارم در حضور رضايت شغلي، بتاي استاندارد . ترك خدمت را تبيين نموده است
رسد كه رضايت شغلي همانند  بنظر مي. تقليل يافته است 032/0به  063/0تبعيض ادراك شده از 

اي را بين تبعيض ادراك شده با تمايل به ترك خدمت ايفا  پارهتعهد عاطفي نقش يك ميانجي 
سازي معادله  مدلاي رضايت شغلي با استفاده از  براي قطعيت تعيين نقش ميانجي پاره. كند مي

  .كنيد مشاهده مي 2ساختاري، روابط مورد بررسي قرار گرفت كه نتيجه آن را در تصوير 
  
  
  
  

  
  الگوي روابط بين متغيرهاي پژوهش: 2تصوير 

شود، تبعيض ادراك شده با تعهد  مشاهده مي 2چنانكه در الگوي اصلاح شده نهايي در تصوير 
با بتاي استاندارد (عاطفي داراي رابطه معناداري نيست، اما با رضايت شغلي داراي رابطه معنادار 

درصد از واريانس رضايت شغلي را تبيين  5/3است به ترتيبي كه توانسته ) -186/0ي برابر با منف
درصد از واريانس تعهد  6/28قادر به تبيين  535/0نيز با بتاي استاندارد  يرضايت شغل. نمايد

رضايت شغلي

شده تبعيض ادراك  ترك خدمت

تعهد عاطفي
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سازد كه تعهد  اين احتمال را مطرح مي 2شواهد ارائه شده در تصوير . عاطفي معلمان بوده است
تحليل رگرسيون (اي رابطه بين رضايت شغلي با تمايل به ترك خدمت باشد  پارهاي  واسطهعاطفي 
ضريب رضايت شغلي در حضور تعهد عاطفي بر تمايل به  12/0نشان داد كه با كاهش اي  واسطه

در مرحله آخر رضايت شغلي ). گيرد اي مورد تأييد قرار مي پارهاي  نقش واسطهدمت اين ترك خ
درصد از  6/47قادر به تبيين  -539/0و  -221/0و تعهد عاطفي به ترتيب با ضرايب بتاي استاندارد 

براي الگوي ارائه شده سازي معادله  مدلدو حاصل از  خي. باشد واريانس تمايل به ترك خدمت مي
شاخصهاي برازش بدست آمده نيز به اين شرح . بدست آمد <01/0Pو  46/6برابر با  2تصوير  در

. RMSEA=069/0و  RMR ،993/0=GFI ،966/0=AGFI ،99/0=CFI=451/0: بودند
  .باشد مي 2 راز مطلوب بودن روابط مطرح شده در تصوي اكيشاخصهاي ارائه شده همگي ح

  گيري بحث و نتيجه
حمايت نسبي از رابطه بين تبعيض ادراك شده با رضايت ز اين پروهش ا هاي حاصل يافته

فرضيه اول پژوهش مبني بر اينكه بين . شغلي، تعهد عاطفي و تمايل به ترك خدمت فراهم ساخت
تبعيض ادراك شده با رضايت شغلي و تعهد عاطفي رابطه منفي وجود دارد مورد تأييد قرار 

اما فرضيه سوم .ح همبستگي ساده مورد تأييد قرار گرفتفرضيه دوم پژوهش نيز در سط .گرفت
با  يضايت شغلررابطه بين تبعيض ادراك شده و اي  واسطهپژوهش مبني بر اينكه تعهد عاطفي 

با تمايل به ترك خدمت ي رابطه بين رضايت شغلي  تمايل به ترك خدمت است، فقط در حوزه
شده با تمايل به ترك خدمت مورد تأييد قرار  ي تبعيض ادراك مورد تأييد قرار گرفت و در حوزه

و  1اما فراتر از سه فرضيه پژوهش، الگوي نهايي بازنگري شده بر مبناي شاخصهاي اصلاح. نگرفت
و خاكسار و  1386پرور و همكاران،  گل ؛1976نظير لاك، (ي پژوهش  نهيشواهد موجود در پيش

رضايت شغلي در رابطه تبعيض ادراك شده با اي  پارهاي  واسطهحاكي از نقش ) 1386همكاران، 
  .تمايل به ترك خدمت بود

رحال در سطح روابط ساده بين تعهد عاطفي و رضايت شغلي با تبعيض ادراك شده، ه به
منطق . همسويي دارد) 2005(هاي محققاني چون پاركر و كوليمر  هاي اين پژوهش با يافته يافته

عدالتي و  عيض ادراك شده در اين واقعيت نهفته است كه بينظري رابطه منفي تعهد و رضايت با تب

                                              
1- Modification Indicates 
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اين . توجهي به حضور كاركنان در سازمان است تبعيض براي كاركنان حاوي اطلاعاتي نظير بي
ي براي انجام واجراي رفتارها و سياستهاي سازماني ركه نام بهت(توجهي يا توجه غيرمنصفانه  بي

برد و در درجه بعدي فضا و جو  نان را زير سؤال ميدر درجه نخست حس ارزشمندي كارك) است
از نظر كلي كاركناني كه در يك فضاي نامناسب . سازد كاري را در سازمان مسموم و نامطبوع مي

توانند چندان تعهد و رضايتي از خود به معرض  كنند، نمي با ارزشمندي زير سؤال رفته كار مي
از شرايط مطلوبي از نظر سطح تعهد و رضايت نگرشي به لحاظ نمايش بگذارند و يا حداقل 

به خوبي به ) 1987(هاي محققاني چون كونوفسكي و همكاران  اين تبيين در يافته. برخوردار باشند
  .خورد چشم مي

اما دريك مجموعه روابط سلسله مراتبي، وقتي تبعيض با سخت نمودن شرايط نگرشي و 
توان از كاركنان  كند، چند رفتار را مي ف ميانگيزشي سطح تعهد و رضايت كاركنان را تضعي

در اين مجموعه . كننده است يك مجموعه از رفتارها، رفتارهاي كارشكنانه و جبران. انتظار داشت
كنند تا سطح تبعيض ادراك شده خود را تضعيف  رفتارها، كاركنان به صورت شخصي سعي مي

نان در يك فضاي آكنده از تبعيض، اين در واقع با زير سؤال رفتن حس ارزشمندي كارك. نمايند
براي اين (افراد ارزشهاي انساني و شايد اخلاقي خود را نيز زير پا بگذارند رود كه  احتمال مي
موازي و يا مستقل با مجموعه واكنشهاي سري ). رجوع كنيد 1385پرور،  توانيد به گل منظور مي

يگزينهاي شلغي و ترك و تغيير سازمان اول، ممكن است كاركنان به اشكال مختلفي بدنبال جا
اين تبيين چيزي است كه در رابطه مثبت بين تبعيض ادراك شده با تمايل به . محل كار خود باشند

ون يپمپردازاني نظير مارتز و ك هاي محققان و نظريه ها و تبيين ترك خدمت نمود يافت و با يافته
  .همسويي دارد) 2005(كوليمر  و پاركر و) 2005(، كامير مولر و همكاران )2004(

در رابطه تبعيض ادراك شده با تمايل به ترك  يرضايت شغلاي  واسطهشواهد مربوط به نقش 
خدمت و تعهد عاطفي در رابطه رضايت شغلي با تمايل به ترك خدمت نيز از جهتهايي داراي 

شي مشابه بر روي در پژوه) 2005(پاركر و كوليمر . باشد پژوهش ميي  هايي با پيشينه همسويي
رابطه تبعيض ادراك اي  واسطهحسابداران چند كارخانه بزرگ تعهد عاطفي و نه رضايت را  هنمون

پژوهش حاضر رضايت شغلي چنين نقشي در ولي  .اند شده با تمايل به ترك  خدمت معرفي كرده
تعهد عاطفي در رابطه بين رضايت شغلي با تمايل به اي  واسطهدر عين حال نقش . نمود را ايفا مي
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اي  واسطهبا اين تفاوت كه در پژوهش حاضر نقش  ه،ش بدست آمدهترك خدمت در هر دو پژو
دردرجه . كامل بدست آمده استاي  واسطهنقش ) 2005(اي و در پژوهش پاركر و كوليمر  پاره

بدين معنا است كه ) را نگاه كنيد 2تصوير (نخست تبيين روابط بدست آمده در پژوهش حاضر 
در واقع آنها را ناراضي (آورد  تبعيض ادراك شده ابتدا، سطح رضايت كاركنان را پائين مي

در عين . سازد و سپس با افزايش نارضايتي زمينه را براي تمايل به ترك خدمت فراهم مي) كند مي
تي مبتني بر مقابله به مثل، حال وقتي سطح نارضايتي كاركنان بالا رفت، در يك تبيين شناخ

اي جز تمايل  اين مسير نيز نتيجه. گردد ستگي كاركنان به اهداف و ارزشهاي سازمان تضعيف ميبدل
  .آورد به ترك خدمت به بار نمي

) 2005(هاي اين پژوهش با پژوهشهايي نظير پاركر و كوليمر  اما دلايل ناهمسويي نسبي بين يافته
اند و نه كاركنان  در درجه اول گروه نمونه پژوهش حاضر معلمان بوده. دنيز بايد مدنظر قرار گير
هاي  يكي از دلايل اين ناهمسويي دتوان ميتفاوت در شرايط و اهداف كاري . صنايع و كارخانجات

احتمال وجود دارد كه نقش برخي از متغيرها در  بنظر محققان پژوهش حاضر اين. نسبي باشد
به عبارت ديگر شايد بتوان از الگوهاي . وظايف متفاوت اندكي تغيير نمايدسازمانهايي با ساختار و 

به اين مفهوم كه در سازماني . ارتباطي نسبي وابسته به ساختار و اهداف سازمان سخن به ميان آورد
ي محوريت اصلي را دارند، رش كه وظايف فرهنگي، آموزشي و پرورشنظير آموزش و پرو

ه سازمانهايي با اهداف متفاوت مالي، اقتصادي و توليدي توانند نسبت ب متغيرها مي
تر ممكن است در يك سازمان، متغيري يك  در معناي ساده. پذيري از خود نشان بدهند گشت جاي

اي ويا متغير  پارهاي  واسطهولي در سازماني ديگر تبديل به يك متغير  ،كامل باشداي  واسطهمتغير 
است از طريق ها لازم  بهرحال اين تبيين. باشد نه مرتبه اول) هبا فاصل(مرتبه بالاتر اي  واسطه

  .منددنبال شود علاقهپژوهشگران 
هاي اين پژوهش نشان از آن دارد كه براي كاهش تمايل به ترك خدمت  از نظر كاربردي، يافته

كننده تبعيض ادراك شده بر رضايت شغلي و از آن طريق بر  در بين معلمان، بايد نقش تضعيف
در ) اي بويژه عدالت رويه(هر چه بيشتر با قواعد عدالت  سازي يتعهد عاطفي با استفاده از آشناي

هايي كه در پژوهش حاضر بايد به آن توجه شود، يكي  از زمره محدوديت. مديران خنثي شود
د اند، لذا در تعميم نتايج به كاركنان ديگر سازمانها باي اينكه گروه نمونه پژوهش معلمان بوده
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سنجيده عدالتي بر مبناي ادراك و نگرش معلمان  احتياط شود و ديگر اينكه بهرحال تبعيض و بي
  .شوند مي ي وارداي نظرات شخص اندازهتا شده است و در اين نوع سنجشها 
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