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  چكيده

بينـي تمايـل بـه تـرك شـغل كاركنـان        هدف از اين پژوهش پيش
  ةبراساس عوامل فردي، شغلي و سازماني در كاركنان سازمان بيم ـ

آمـاري   ة. جامعاستاي  . طرح پژوهش رابطهاستمين اجتماعي أت
تـأمين اجتمـاعي شـهر     ةاصلي سازمان بيم ـ ةكاركنان پنج شعب همة

بود. بر اساس جدول تعيين حـداكثر حجـم    1391اصفهان در سال 
اي  گيـري تصـادفي طبقـه    نفـر بـه روش نمونـه    147مورگان،  ةنمون

هـاي هـوش هيجـاني (وونـگ و لاو،      انتخاب شدند و به پرسشـنامه 
ماريــان،  مــاير، بــولز و مــك خــانواده (نــتـ )، تعــارض كارــ2002
(شوفلي )، اشتياق شغلي 2000)، رضايت شغلي (جاج و بنو، 1996

ــر، ــادز و   )،2003 و بكـ ــده (روهـ ــازماني ادراك شـ ــت سـ حمايـ
ــه تــرك شــغل (اورايلــي، چــتمن و  2002 آيزنبرگــر، ) و تمايــل ب
ها با استفاده از تحليل رگرسيون  ) پاسخ دادند. داده1991 كالدول،

هـاي گـام آخـر تحليـل رگرسـيون       گام به گام تحليل شدند. يافتـه 
غلي، حمايــت ســازماني نشــان داد كــه رضــايت شــغلي، اشــتياق شــ

بينـي   خانواده، در مجموع قادر به پيشـ ادراك شده و تعارض كار
  ).>01/0Pدرصد از تمايل به ترك شغل كاركنان هستند ( 50
ـ رضـايت شـغلي، اشـتياق شـغلي، تعـارض كار ـ      هاي كليـدي:  واژه

شـده، تمايـل بـه تـرك شـغل،       خانواده، حمايـت سـازماني ادراك  
  .كاركنان
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Abstract 
 
The aim of this study was to predict employees' 
turnover intention based on individual, occupational 
and organizational factors in Isfahan Social 
Security Organization. It was correlational study 
and the population comprised all employees of the 
five main branches in Isfahan Social Security 
Organization in 2012. The sample was selected 
using stratified random sampling based on Morgan 
sample size table. The subjects, then, completed 
Emotional Intelligence (Wong & law, 2000), 
Work-Family Conflict (Netemyre, Boles & 
Mucmurrian, 1996), Job Satisfaction (Judge & 
Bono), Work Engagement (Schaufeli & Bakker, 
2003), Perceived Organizational Support (Rhoades 
& Eisenberger, 2002), and Turnover Intention 
(O’Reilly, Chatman & Caldwell, 1991) Questionnaires. 
The data analysis was performed through applying 
Pearson correlational coefficient and stepwise 
regression analysis. The results of regression 
analysis showed that the work engagement, 
perceived organizational support and work-family 
conflict can justify 50 percent of variance of 
employees' turnover intention (p<0.01).  
Keywords: job satisfaction, work engagement, work-
family conflict, perceived organizational support, 
turnover intention. 
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  مقدمه
در  متغيرهـاي پراهميـت سـازماني اسـت كـه      يكي 1ترك شغل

ها  بسياري متوجه سازمان ةپرهزين صورت وقوع، آثار مخرب و
پيـدا كـردن جانشـين و آمـوزش مجـدد نيـروي        ةكند. هزين مي
و جـايگزيني   و اتـلاف زمـانِ فقـدان    شـده وارد  تـازه ة بتجر كم

نيروي از دست رفته، از جمله پيامـدهاي مخـرب تـرك شـغل     
مفهـومي كـه ارتبـاط    ). 1388، 2ها است (اسپكتور براي سازمان

اسـت.   3بسيار نزديكي با تـرك شـغل دارد، قصـد تـرك شـغل     
برخلاف ترك شغل كه قابل مشاهده و قابل جـايگزيني اسـت،   

و به اختلال عملياتي در  استمشاهده  قصد ترك شغل غيرقابل
رونــد انجــام وظيفــه و در نتيجــه كــاهش كــارايي و اثربخشــي 

اهميـت قصـد   ). 1982، 4شود (دالتون و تودر ميمنجر  سازماني
تـرك شـغل    بـا  اين متغيرترك شغل، از ارتباط بسيار قوي بين 

شـود. مطالعـات    افتـد ناشـي مـي    واقعي كه در عمل اتفـاق مـي  
. ) مؤيد وجود اين ارتباط اسـت 2000( 5و گارتنر، هوم گريفيث

يـك   ةبرند عنصر رقابت مهمترين عامل پيش در جهان امروزي،
انسـاني فرهيختـه و باتجربـه مهمتـرين      ةاست و سرماي سازمان

ايجادكننــدة مزيــت رقــابتي بــراي  تــرين منبــع اصــليثــروت و 
مطالعـات   رود. و خـدماتي بـه شـمار مـي     توليـدي هاي  سازمان
وجود نيـروي انسـاني خـلاق،     حكايت از آن دارند كه بسياري

وري  بـا بهـره  متخصص، باتجربه و ماندگار، ارتبـاط مسـتقيمي   
گودرزونـد  ، به نقل از سلاجقه، 2003، 6گبورواودارد ( سازماني
بنـابراين از دسـت رفـتن ايـن نيـرو       ).1392و يوسفي،  چگيني

كاركنـان  كنـد.   سازمان وارد مي ناپذير زيادي به خسارات جبران
ارتباطـات بسـيار زيـاد بـا     داشتن دليل ه هاي خدماتي ب سازمان
واسطه و  صورت مستقيم و بي هخدمت ب و ارائة كنندگان مراجعه

بيشـتري در   ةفـردي، بـه انـداز     بيناثرگذاري نوع كار بر روابط 
 و در نتيجه تـرك شـغل   روحي و جسمي رفتگي معرض تحليل

شناسايي عوامل اثرگذار بر قصد ترك بر اين اساس، . قرار دارند
اين عوامل در سه سطح فردي، شغلي و  ةشغل كاركنان و مطالع

از اهميت  راهكارها در اين سه سطح ةو به تبع آن ارائ سازماني
 .استزيادي برخوردار 

ست از تمايل كاركنان براي تـرك  ا قصد ترك شغل عبارت 
) 2003، 7مونـت تورسن، كاپلان، بارسكي، وارن و دكرسازمان (

ي، تعضويت در سازمان از سوي شخص (حيا ةو پايان داوطلبان
قصـد   ةپژوهش در زمين ). مطالعة پيشينة1391ارشدي و نيسي، 

جمله  ازبسياري   متغيرهايبا ، مؤيد ارتباط اين متغير ترك شغل
(تريولاس، جروجيانيس  8مانند هوش هيجاني ،فردي متغيرهاي
ماننـد تعـارض    ،شـغلي ـ   فـردي متغيرهاي )، 2013، 9و اسوارنا

پيرحياتي، نيسي و نعـامي،   ،2008، 11(نور و ماد 10خانوادهـ كار
تريـولاس و  ( 12رضايت شـغلي  مانند ،شغليمتغيرهاي )، 1391

و  ؛ پيرحيـاتي 1390؛ نيسي، ارشدي، شـهبازي،  2013همكاران، 
؛ مرتضــوي و 1391و همكــاران،  ؛ حيــاتي1391همكــاران، 

شـباني،   هاشـمي شـيخ  ( 13) و اشـتياق شـغلي  1392پـور،   رجبي
) و 2010، 14؛ گرانـت و ورسنيوسـكي  1391اصلانپور و نعامي، 
، لـويي ( 15شده مانند حمايت سازماني ادراك ،متغيرهاي سازماني

  )، است. 2006، 16يو و فوليـ  هانگ
شناسـي   انظهـور در رو هاي نو از شاخههوش هيجاني يكي   

در  آن  سازماني و اجتماعي است كه با توجه بـه نقـش حيـاتي   
را بـه  ان رفتـار سـازماني   پژوهشگربسياري از محل كار، علاقة 

؛ سـي،  2004، 17(لاو، وونگ و سانگ ده استكروف طخود مع
تـوان در   هاي هوش هيجاني را مـي  ريشه ).2006، 18ترام و هارا

توانـايي يـك    ةكننـد  اجتماعي كه در ابتدا منعكس مفهوم هوش
د (تريـولاس و  كـر فرد در مقابلـه بـا احساسـاتش اسـت، پيـدا      

دانشمندان مفاهيم ديگري مانند انگيزه، منش ). 2013همكاران، 
كلـي را جـايگزين   و صفات و كاركردهاي فـردي و اجتمـاعي   

انــد (مــاير، كاروســو و  دهكــرپيشــنهادي ايــن مفهــوم معرفــي 
تجربــي  ةبــر ايــن اســاس، چنــدين مطالعــ ).2000، 19سـالووي 

بينــي  هــوش هيجــاني قــادر بــه پــيششــواهدي دال بــر اينكــه 
پيامدهاي مرتبط با كار مانند ترك شغل، تمايل به تـرك شـغل،   

 انجـام شـده اسـت   رضايت شـغلي و عملكـرد شـغلي اسـت،     
؛ تريولاس، جورجيانيس 2006عنوان مثال، سير و همكاران،  ه(ب

ــ ــاران،  2011وارنا، و اس ــولاس و همك ــين هم .)2013؛ تري چن
منفـي معنـادار   مطالعات بسياري شواهدي دال بر وجود رابطـة 
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انـد   دهدسـت آور  بـه تمايل به ترك شـغل   هوش هيجاني و بين
 ).2007، 3؛ كوكر، شوالتز و كودير1999، 2؛ گولمن2003، 1(كارملي

 از پيشـايندهاي عنوان يكي  هدن اين متغير بكربر اين اساس، وارد 
  است. مهمفردي اثرگذار بر تمايل به ترك شغل كاركنان، 

 ةدر زمين پراهميتخانواده، از ديگر متغيرهاي ـ تعارض كار  
 يطة فردي و هم در حيطةرفتارهاي سازماني است كه هم در ح

تـرين   يكـي از قـديمي   گـذارد.  شغلي بر زندگي كاركنان اثر مي
تعريفي است كه گرينهـاوس   خانواده،ـ تعارض كار هاي تعريف

ـ اند. بر طبق نظر آنها، تعـارض كار ـ  دهداارائه ) 1999( 4تلوو بي
كه در آن فشارهاي ناشـي  هاست  خانواده نوعي اصطكاك نقش

ة كار و خانواده از برخي جهات متقابـل و ناسـازگارند.   از حيط
را صـرف   خـود  د بيشـتر وقـت  اند كه افرا ها نشان داده پژوهش

كنند كه بيش از همه براي آنها اهميـت دارد   هايي مي ايفاي نقش
گيرند  ها در نظر مي و در نتيجه وقت كمتري را براي ساير نقش

؛ دهـد  و اين امر احتمـال بـروز تعـارض نقـش را افـزايش مـي      
ــ ــواع تعــارض اســت  ـ تعــارض كار خــانواده يكــي از ايــن ان

 رود ). گرچه از كاركنان انتظـار مـي  1999تل، و(گرينهاوس و بي
خـود تعـادل    كه ميان انتظارات شـغلي و انتظـارات خـانوادگيِ   

ايجاد كنند، با اين حـال مشـاركت در هـر دو زمينـه بـه بـروز       
الـواين، كورابيـك و    خواهد شـد (مـك  منجر مشكلات مختلفي 

رفته به پيامدهاي سازماني و  اين مشكلات رفته ).2005روزين، 
غلي و افزايش كاري مانند تمايل به ترك شغل، كاهش اشتياق ش

 و شرفي خواهد شد. مطالعات دهدشتيمنجر فرسودگي شغلي 
نر و اوكـــو ، ويلـــيس،)2010( 5لامبـــرت و هوگـــان)، 2012(

 ـ اين ارتباطات هسـتند.  وجود يدؤم) 2008( 6اسميت عـلاوه  ه ب
) در پـژوهش خـود دريافتنـد كـه     1391پيرحياتي و همكاران (

دار بـا تمايـل بـه     خانواده همبستگي منفـي معنـي  ـ تعارض كار
  . داردماندن در شغل 

شـغلي، متغيرهـاي   ـ   علاوه بـر متغيرهـاي فـردي و فـردي      
بسـيار   كنندگان يبين منحصراً سازماني نيز پيششغلي و  منحصراً

كاركنان هستند، چرا كـه   رفتارهاي سازماني و كاريقوي براي 
 ـ  نيـز  هاي سـازمان و   ويژگي با طـور مسـتقيم در    هشـغل فـرد ب

 ـرفتارهاي مربوط به تـرك شـغل،   با  نيزند و ا ارتباط صـورت   هب
  يكـي از مهمتـرين   واسطه در ارتباط باشـند. اشـتياق شـغلي    بي
  

نگـر،   شناسي مثبت روان ةو با ظهور شاخ شغلي استمتغيرهاي 
 فرسودگي شغلي مقابل ةاشتياق نقط. گذاشت وجود ةپا به عرص

بـرخلاف   ،هسـتند  خـود  و كارمنداني كـه مشـتاق شـغل    است
برند، از كارشـان خسـته    افرادي كه از فرسودگي شغلي رنج مي

زيادي براي پاسخگويي به تقاضاهاي شغلي خـود   تواننشده و 
) اشـتياق  1997( 8مسلش و ليتر). 2003، 7(شوفلي و بكر دارند

داننـد كـه    اي مـي  ، دلبسـتگي و كارآمـدي حرفـه   توانشغلي را 
 خستگي، بـدگماني و درست در جهت مقابل فرسودگي شغلي، 

(به نقل از پيرحياتي و همكـاران،   اي قرار دارد كارآمدي حرفهنا
) كاركنـاني كـه   2008( 9روتـي پژوهش بكـر و دم طبق  ).1391

اشتياق شغلي بالايي دارند، تمايل به سخت كار كردن با حالـت  
ذهن مثبت آنها قادرند كارهاي زيادي را  باذهني مثبت دارند و 

شباني و همكـاران   شيخهاشمي نجام برسانند. در محيط كار به ا
) در پژوهش خود بـه ايـن نتيجـه رسـيدند كـه اشـتياق       1390(

در  ممكـن اسـت  شـغل رابطـه دارد و نيـز     شغلي با قصد ترك
شناختي و خودارزشيابي محوري با قصـد تـرك    روان جو ةرابط

همچنـين   عنوان يك متغير ميـانجي ايفـاي نقـش كنـد.     هبشغل 
گـذاري  مؤيـد اثر نيـز   )2010( گرانـت و ورسنيوسـكي   ةمطالع

  پيامدهاي مهم سازماني از جمله ترك شغل است.لي بر اشتياق شغ
شـغلي اسـت و    مهـم رضايت شـغلي از ديگـر متغيرهـاي      

هاي عـاطفي كاركنـان نسـبت بـه شـغل مـورد        عنوان واكنش هب
نتـايج مـورد آرزو و نتـايج واقعـي،      ةتصدي، بر مبنـاي مقايس ـ 

رضـايت  ). 2004، 10شود (ايگـان، يانـگ و بارتلـت    تعريف مي
 ـ ةدهنـد  شغلي از مهمترين عوامل تشـكيل  ـ تناسـب فرد ـ  ةنظري

دارد كه تناسـب فـرد    اين نظريه بيان مي. رود محيط به شمار مي
محلي كـه فـرد   چه اين محيط محل كار فرد باشد يا ـ با محيط  
ضامن بقاي  ـ  صورت گذرا يا پيوسته در حركت است هدر آن ب

هـاي   پژوهش). 2005، 11(ديويس خواهد شدفرد در آن محيط 
رضايت شغلي با قصد ترك شغل و تـرك شـغل    ةبسياري رابط
؛ تـت و  2004، 12عنوان مثال؛ استيجن هند (بك ميييد أواقعي را ت

؛ نيسـي و همكـاران،   2013؛ تريولاس و همكاران، 2006، 13مير
   ).1392پور،  مرتضوي و رجبي ؛1390

بينـي   علاوه بر عوامل شغلي، عوامل سازماني نيـز در پـيش    
يكـي از  .كننـد  مـي تمايل به تـرك شـغل نقـش مهمـي را ايفـا      

 

1. Carmeli                2. Goleman 

3. Kooker, Shoultz & Coodier           4. Greenhaus & Beutell 

5. Lambert & Hogan             6. Willis, O'Conner & Smith 

7. Schaufeli & Bakker             8. Maslach & Leiter 

9. Demerouti               10. Egan, Yang & Bartlett 

11. Dawis                12. Steijn 

13. Tett & Meyer 
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بنـا بـه    شده است. اكراين عوامل، حمايت سازماني اد مهمترين
)، 1986( 1تعريف آيزنبرگـر، هـانتينگتون و هاتچيسـون و سـوا    

باورهـاي كلـي كاركنـان     اشاره بـه شده  حمايت سازماني ادراك
ل يارزش قاراي خدمات آنها راجع به اينكه تا چه حد سازمان ب

طبـق  د، دارد. كن ـ است و از سلامت كاركنان خود حمايـت مـي  
كاركنـان در برابـر ادراك   ) 1964( 3وبـلا  2تبادل اجتماعي ةنظري

داننـد و بـا    حمايت از طرف سازمان، خود را ملزم به جبران مي
كنند (آيزنبرگـر،   تعهد متقابل نسبت به سازمان، آن را جبران مي

رسـد كـه در    به نظر مي ).1990، 4لاماستروـ   و ديويس فاسولو
هـاي   چنين شرايطي احتمال اينكـه يـك فـرد بـه دنبـال گزينـه      

و در  يابـد  مـي تر كاري در خارج سازمان بگردد كاهش  مناسب
پـژوهش   يابد. نتيجه تمايل فرد به ماندن در سازمان افزايش مي

يد وجود ارتباط قوي معنادار بـين  ؤ) م2006لونگ و همكارن (
  شده و تمايل به ترك شغل است. كراحمايت سازماني اد

 ةنبه ترك شغل كاركنان هم از جبا توجه به اهميت تمايل ب  
ــه كــار و ســازمان و  انســاني و هــم از  نظــر مســائل مربــوط ب

هاي مالي و انساني فراوانـي كـه ايـن پديـده بـه يـك        خسارت
اين موضوع كه اين متغير كند، و نيز با توجه به  سازمان وارد مي

هاي بسيار قوي در سه سطح فردي، شغلي و سـازماني   بين پيش
هـاي   پـژوهش  ةپيشـين  ةو درنهايت بـا عنايـت بـه مطالع ـ    رددا

گرفته در اين زمينه و پي بردن بـه ايـن نكتـه كـه تـاكنون       انجام
 ـ صـورت همزمـان    هپژوهشي اين پديده را در اين سه سطح و ب

پـژوهش بررسـي   ايـن  مورد تحقيق قرار نداده است، هـدف از  
پيشايندهاي فردي، شغلي و سازماني تمايل بـه تـرك شـغل در    

  از: ند ا پژوهش عبارت هاي بر اين اساس فرضيه كاركنان است.
  .استتمايل به ترك شغل  بيني معنادار قادر به پيشهوش هيجاني ـ 1
تمايـل بـه   معنـادار   بينـي  قادر به پيشخانواده ـ تعارض كارـ 2

  . استترك شغل 
  .استتمايل به ترك شغل  بيني معنادار قادر به پيشرضايت شغلي ـ 3
  .استتمايل به ترك شغل  بيني معنادار قادر به پيشاشتياق شغلي ـ 4
تمايـل   بيني معنادار قادر به پيششده  حمايت سازماني ادراكـ 5

 . استبه ترك شغل 

  
  روش

پـژوهش از  اين روش نمونه:  روش پژوهش، جامعة آماري و
 . جامعة آمـاري استاي و طرح آن از نوع همبستگي  نوع رابطه

 

تـأمين اجتمـاعي در    ةة كاركنان پنج شعبة اصلي سازمان بيمهم
نفر بودند كه با استفاده از جدول  467در مجموع شهر اصفهان، 

 ةنفـر بـه شـيو    210مورگان، تعـداد   ةتعيين حداكثر حجم نمون
اي در نظـر گرفتـه شـدند (سـطوح      گيري تصـادفي طبقـه   نمونه

عنوان طبقه در نظر گرفتـه شـدند). تعـداد     هسازماني هر شعبه ب
 14پرسشـنامه بـود كـه تعـداد      210شـده   هاي توزيع پرسشنامه

بازگشــت داده شــد. از ميــان اعضــاي درصــد)  70(پرسشــنامه 
از  درصـد 7/19مرد بودند، كه  درصد63زن و  درصد 37نمونه، 

 درصـد 3/48ديـپلم،   فـوق  درصـد 7/17آنان تحصيلات ديـپلم،  
 ـداشـت ليسانس  فوق درصد 3/14ليسانس و   ةعـلاوه، سـابق   هند. ب

درصد  8/8سال،  5درصد زير  4/1شامل  خدمت آنها به ترتيب
تـا   16 درصـد  8/21سال،  15تا  11 درصد5/43سال،  10تا  5

تـا   26نيـز   درصد 8/8سال، و  25تا  21 درصد 6/15سال،  20
  .سابقة خدمت داشتندسال  30
  

  :ابزار سنجش
هـاي هـوش    پرسشنامه شامل در اين پژوهش، ابزارهاي سنجش

مـاير،   خانواده (نتـ تعارض كار)، 2002نگ و لاو، وهيجاني (و
، 6رضـايت شـغلي (جـاج و بنـو     )،1996، 5ماريـان  بولز و مـك 

حمايت سازماني  )،2003اشتياق شغلي (شوفلي و بكر،)، 2000
 ) و تمايل به ترك شـغل 2002و آيزنبرگر، 7شده (روهادز ادراك

  ) بودند. 8،1991(اورايلي، چتمن و كالدول
ال ؤس ـ 16ايـن پرسشـنامه، شـامل     :9هوش هيجاني ةپرسشنام

مقيـاس   و چهار خـرده  اند ) ساخته2002(وونگ و لاو  كهاست 
ارزيابي هيجان خود، ارزيابي هيجان ديگران، استفاده از هيجـان  

در اين پرسشنامه دهد.  مورد سنجش قرار ميو تنظيم هيجان را 
مخـالفم   كـاملاً =1(ليكرت اي  درجه 5ال در قالب طيف ؤهر س

مطالعـات متعـدد   . شـود  گـذاري مـي   نمـره موافقم)  كاملاً= 5تا 
لاو، انـد (  دهكـر اين پرسشنامه گزارش  10شواهدي دال بر روايي

ــي  ــگ و ل ــگ، هوان ــگ، ). 1390؛ زارع، 2008، 11وون لاو، وون
دروني اين مقياس را بـا اسـتفاده    12) پايايي2008( هوانگ و لي

گــزارش  85/0 بة ضــريب آلفــاي كرونبــاخ، برابــر بــااز محاســ
بـا اسـتفاده از    ش پايايي دروني پرسشنامهاند. در اين پژوه دهكر

يك نمونـه از  دست آمد.  هب 86/0ضريب آلفاي كرونباخ برابر با 
توانايي كنتـرل   من كاملاً«ست از: ا اين مقياس عبارت هاي گويه

  .»هيجاناتم را دارم

 

1. Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa      2. exchange social theory 

3. Blau                 4. Fasolo & Davis-LaMastro 

5. Netemyer, Boles & Mucmurrian          6. Judge & Bono 

7. Rhoades                8. O'Reilly, Chatman & Caldwell 

9.-Emotional Intelligence Questionnaire        10. validity 

11. Huang & Li              12. reliability 
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ال ؤس ـ 10ايـن پرسشـنامه،    :1خانوادهـ تعارض كار ةپرسشنام
ال اول آن، ؤس 5. اند ) ساخته1996( ماير و همكاران نت دارد كه

كـار را  ـ   ال دوم تعارض خانوادهؤس 5خانواده و ـ تعارض كار
ال در قالـب طيـف   ؤهـر س ـ  ،در اين پرسشـنامه كند.  بررسي مي

مـوافقم)   كـاملاً  = 5كـاملاً مخـالفم تـا     =1اي ( درجه 5ليكرت 
شود. مطالعات متعدد شواهدي دال بر روايي اين  گذاري مي نمره

) 1391( جوانمرد). 1391جوانمرد، اند ( دهكرپرسشنامه گزارش 
ة ضريب آلفـاي  بپايايي دروني اين مقياس را با استفاده از محاس

 ـ كرونباخ براي هر دو قسـمت آن  و  92/0 برابـر بـا    ترتيـب ه ب
در اين پژوهش پايايي دروني پرسشـنامه بـا    د.كرگزارش  78/0

 ـ 89/0استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ برابر بـا   دسـت آمـد.    هب
مسـائل  «سـت از:  ا ايـن مقيـاس عبـارت    هاي پويهيك نمونه از 

  ». شوند ام مي شغلي من مزاحم مسائل خانوادگي
ال اسـت  ؤس 5اين پرسشنامه شامل : 2رضايت شغلي ةپرسشنام

ال در قالـب طيـف   ؤ. هـر س ـ انـد  ) ساخته2000جاج و بنو ( كه
=كـاملاً مـوافقم)    5=كـاملاً مخـالفم تـا    1اي ( درجـه  5ليكرت 

شود. مطالعات متعدد شواهدي دال بر روايي اين  گذاري مي نمره
 زاده فصـيحي  ).1389زاده،  فصـيحي اند ( دهكرپرسشنامه گزارش 

) پايايي درونـي ايـن مقيـاس را بـا اسـتفاده از محاسـبة       1389(
گـزارش   80/0ضريب آلفاي كرونباخ براي كل مقياس برابر بـا  

د. در اين پژوهش پايايي دروني اين پرسشنامه با اسـتفاده از  كر
دست آمد. يك نمونـه از   هب 75/0ضريب آلفاي كرونباخ برابر با 

 خـود  من در شغل كنوني«ست از: ا الات اين مقياس عبارتؤس
  ».كنم احساس رضايت مي كاملاً

ال است ؤس 17اين پرسشنامه، شامل  :3اشتياق شغليپرسشنامة 
 و به مقياس اشتياق شـغلي  اند ) ساخته2003(شوفلي و بكر  كه

 تـوان مقيـاس   خـرده  3 . اين پرسشـنامه استمعروف  4ختاوتر
ــهاي، فــداكاري  حرفــه اي را مــورد  اي، و شــيفتگي حرفــه حرف

 7ال در قالـب طيـف ليكـرت    ؤهـر س ـ دهـد.   سنجش قرار مـي 
گـذاري   كاملاً مـوافقم) نمـره   = 7كاملاً مخالفم تا  =1اي ( درجه
مطالعات متعدد شواهدي دال بر روايي اين پرسشـنامه   شود. مي

صـعادي و بـاوي،    افتخـار  ؛2007، 5باسـكين انـد (  دهكرگزارش 
) پايايي دروني اين مقياس را با استفاده 2007( باسكين). 1392

 91/0 براي كل مقياس برابر با از محاسبة ضريب آلفاي كرونباخ
د. در اين پژوهش پايايي دروني ايـن پرسشـنامه بـا    كرگزارش 

 ـ 93/0استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ برابر بـا     دسـت آمـد.   هب
  

هنگـام كـار   «ت از: سا الات اين مقياس عبارتؤيك نمونه از س
   ».گذرد سرعت مي كردن، زمان به

 نسـخة اين پرسشنامه،  :6شده پرسشنامة حمايت سازماني ادراك
در اي است كه روهادز و آيزنبرگـر   اليِ پرسشنامهؤس 8شدة  كوتاه
آن را تهيـه   ةشد كوتاه نسخة 2002در سال ند و ساخت 1986سال 
 7طيـف ليكـرت   ال در قالـب  ؤهـر س ـ در اين پرسشنامه، . كردند
گـذاري   كـاملاً مـوافقم) نمـره    = 7كاملاً مخالفم تا  =1اي ( درجه
شود. مطالعات متعدد شواهدي دال بر روايـي ايـن پرسشـنامه     مي

 ).1390، زادگان عرب؛ 2002، روهادز و آيزنبرگراند ( دهكرگزارش 
 روايي اين پرسشنامه را با استفاده از همبستگي )1390زادگان ( عرب

 ةبا نمـر  ،ال كلي كه روح پرسشنامه در آن وجود داردؤبين يك س
د كـه  كرگزارش  55/0را  آن كلي مقياس سنجيد و ضريب روايي

) پايايي درونـي  1390(زارع روايي مطلوب آن است.  دهندة نشان
اين مقياس را با استفاده از محاسبة ضريب آلفاي كرونباخ برابر با 

د. در اين پژوهش پايايي دروني ايـن پرسشـنامه   كرگزارش  89/0
 ـ 86/0با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ برابر با  دسـت آمـد.    هب

سـازمان بـه   «سـت از:  ا الات اين مقياس عبـارت ؤيك نمونه از س
  ».نهد هاي من در راستاي بهبود خود ارج مي كمك

ال اسـت  ؤس 3اين مقياس شامل  :7مقياس تمايل به ترك شغل
براساس تمايل فرد  اند و ) ساخته1991اورايلي و همكاران ( كه

كـار در سـازمان كنـوني     منـدي وي بـه   هبه مشاغل ديگر و علاق
كنـد. هـر    گيـري مـي   خود، ميزان تمايل به ترك شغل را انـدازه 

 = 5تـا   خيلي كـم  =1اي ( درجه 5ال در قالب طيف ليكرت ؤس
شود. مطالعات متعدد شـواهدي دال   گذاري مي ) نمرهخيلي زياد

). 1996، 8كريستف( است دهكربر روايي اين پرسشنامه گزارش 
) پايـايي درونـي ايـن مقيـاس را بـا      1991( اورايلي و همكاران

استفاده از محاسبة ضريب آلفاي كرونباخ براي كل مقياس برابر 
د. در ايـن پـژوهش پايـايي درونـي ايـن      كـر گـزارش   81/0با 

 65/0استفاده از ضريب آلفـاي كرونبـاخ برابـر بـا     پرسشنامه با 
ست از: ا الات اين مقياس عبارتؤدست آمد. يك نمونه از س هب
  ». دهيد اي كار ديگري را به كار كنوني خود ترجيح مي تا چه اندازه«
  

  :ها روش اجرا و تحليل داده
پس از فراهم آمدن مقدمات پژوهش و كسـب   در اين پژوهش،

 از نظـر  را اعضـاي نمونـه   پژوهشگرمجوز از سازمان مربوطه، 
هايي كـه بـه پرسشـنامه    اهداف پژوهش و محرمانه ماندن پاسخ

 

1. Work-Family Conflict Questionnaire         2. Job Satisfaction Questionnaire 

3. Work engagement Questionnaire          4. Utrecht 

5. Baskeen                 6. Perceived Social Support Questionnaire 

7. Turnover Intention Questionnaire           8. Kristof 
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 شـده  هـاي توزيـع   پرسشـنامه  بـه  سپس ،دكرتوجيه  خواهند داد
از  نيـز  هـا  ليل دادهبراي تحدادند. پاسخ  صورت خودگزارشي هب

بـا  گرسيون گـام بـه گـام    ون و تحليل رضريب همبستگي پيرس
در ايـن پـژوهش، متغيـر     .استفاده شد SPSS21افزار  نرم كاربرد

تمايل به ترك شغل متغير ملاك و متغيرهـاي هـوش هيجـاني،    
نواده، رضايت شغلي، اشتياق شغلي و حمايـت  خاـ تعارض كار

بـين وارد معادلـة    عنوان متغيرهاي پـيش  شده، به سازماني ادراك
  تحليل رگرسيون شدند.

  
  ها يافته

براي بررسـي همبسـتگي بـين متغيرهـا از ضـريب همبسـتگي       
  بـا  هـوش هيجـاني    سون استفاده شـد. نتـايج نشـان داد كـه    رپي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 3نتايج گام آخر تحليل رگرسيون گـام بـه گـام در جـدول      
تمايل به بيني  دهد كه متغير هوش هيجاني قادر به پيش نشان مي

ترك شغل كاركنان نيست و بنابراين فرضية اول پژوهش تأييـد  
دهد كه متغير رضايت شـغلي   علاوه، اين نتايج نشان مي نشد. به

صـورت منفـي معنـاداري قـادر بـه       بـه  -234/0با ضريب بتاي 
). بر ايـن اسـاس   >01/0Pبيني تمايل به ترك شغل است ( پيش

هـا نشـان    ين يافتـه شـود. همچن ـ  فرضية سوم پژوهش تأييد مـي 
صورت  به -333/0دهند كه اشتياق شغلي نيز با ضريب بتاي  مي

بيني تمايـل بـه تـرك شـغل اسـت       منفي معناداري قادر به پيش
)01/0P<       بر اين اسـاس فرضـية چهـارم پـژوهش نيـز تأييـد .(

دهنـد كـه متغيـر حمايـت      هـا نشـان مـي    علاوه يافته شود. به مي
صورت منفي  به -264/0ب بتاي شده نيز با ضري سازماني ادراك

بينــي تمايــل بــه تــرك شــغل اســت  معنــاداري قــادر بــه پــيش
)01/0P<   شـود.   ). بنابراين فرضية پنجم پژوهش نيـز تأييـد مـي

دهند كـه متغيـر تعـارض     نشان مي 3هاي جدول  درنهايت يافته
صورت مثبـت معنـاداري    به 159/0كارـ خانواده با ضريب بتاي 

 ل به ترك شغل است. بنابراين فرضية دومبيني تماي قادر به پيش

) و بـا  >01/0P( رضايت و اشتياق شغلي روابط مثبـت معنـادار  
 خـانواده و تمايـل بـه تـرك شـغل روابـط منفـي       ـ تعارض كار

تمايل دهد كه  علاوه نتايج نشان مي ه). ب>01/0Pمعناداري دارد (
اين پژوهش است بـا متغيرهـاي    ةبه ترك شغل كه متغير وابست

هــوش هيجــاني، رضــايت شــغلي، اشــتياق شــغلي و حمايــت 
) و بـا متغيـر   >01/0Pشده روابط منفي معنادار ( سازماني ادراك

  ). >01/0Pمثبت معناداري دارد ( ةخانواده رابطـ تعارض كار
بـا   (متغيـر مـلاك)   تمايل به تـرك شـغل  بيني  منظور پيش به  

ـ   فردي (هوش هيجـاني)، فـردي   بين يشپ استفاده از متغيرهاي
خانواده)، شغلي (رضايت شغلي و اشتياق ـ شغلي (تعارض كار

 رگرسـيون تحليل از روش ، شغلي) و سازماني (حمايت سازماني)
  آمده است. 1گام استفاده شد كه نتايج آن در جدول  به گام
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 همـة دهنـد كـه    ها نشان مي شود. اين يافته ييد ميأپژوهش نيز ت
ييد شدند. مقـدار ضـريب   أاول پژوهش، ت ةها بجز فرضي فرضيه
رضـايت شـغلي، اشـتياق    گام آخر براي متغيرهـاي   )R2(تبيين 

خـانواده  ـ شـده و تعـارض كار ـ   شغلي، حمايت سازماني ادراك
درصد از واريانس تمايـل   50دهد كه  است، اين نشان مي 50/0

ضـايت شـغلي، اشـتياق شـغلي،     ربه ترك شـغل را متغيرهـاي   
  كنند. خانواده تبيين ميـ شده و تعارض كار حمايت سازماني ادراك

  
  گيري بحث و نتيجه

كاركنـان   بيني تمايل بـه تـرك شـغل    پيشپژوهش اين هدف از 
براساس عوامل فردي، شغلي و سـازماني در كاركنـان سـازمان    

. نتايج پـژوهش وجـود   استمين اجتماعي شهر اصفهان أت ةبيم
را دار بين هوش هيجاني و تمايل به ترك شغل منفي معنا ابطةر

هـاي حاصـل از    ). ايـن نتـايج بـا يافتـه    2(جدول دهد نشان مي
كوكر و همكاران  )،1999) گولمن (2003هاي كارملي ( پژوهش

ــولا )2007( ــاران (و تريـ ــواني دارد.2013س و همكـ  ) همخـ
آميـزي ابـراز و   طـور موفقيـت   هكاركناني كه هيجانات خود را ب

 بينپيشبيني تمايل به ترك شغل با استفاده از متغيرهاي پيش ـ1جدول 
 

 RR2 F ß t بينپيشمتغيرهايمتغير ملاك

تمايل به ترك 
 شغل

594/0**رضايت شغلي

500/0*56/35 

234/0-**813/2- 
 -265/4**-649/0333/0**اشتياق شغلي

 -183/4**-692/0264/0**حمايت سازماني
  502/2* 707/0159/0*خانوادهـتعارض كار

        *05/0P<    01/0**وP< 



  51/  ..   . كاركنان براساسبيني تمايل به ترك شغل  پيش
 

 

همكارانشان پذيرفته  در جايگاه از سويكنند، بهتري  ارزيابي مي
 هستندشوند و در نتيجه قادر به بهبود و توسعة خود  و درك مي

ايـن افـراد در    .كننـد  را بهتـر مـديريت مـي    خود و مسير شغلي
صورت وجود چنين شرايطي، تمايل كمتري براي ترك شغل از 

). همچنـين در تبيـين ايـن    2003دهند (كـارملي،   خود نشان مي
توان گفت؛ زماني كه فرد در مورد هيجانـاتش آگـاهي    يافته مي

ثر آنها را خواهد يافـت. چنـين   ؤداشته باشد، توانايي مديريت م
دي در برخورد با ناملايمات روزمرة كاري توانايي كنارآمـدن  فر

نتيجـه   بالاتري بـا مشـكلات از خـود نشـان خواهـد داد و در     
توانايي بالاتري براي تطبيق هيجانات خود با تقاضاهاي كـاري  

 احساسي در مورد هاي گيري د و در نتيجه از تصميمكرپيدا خواهد 
  ).2012، 1يس و هامفري(ديو كند شغل و سازمان خود اجتناب مي

كه رضايت شـغلي   تأييد كردندهاي پژوهش  يافته ،علاوه  هب  
. )2 (جـدول  تمايل به ترك شغل داردنيز رابطة منفي معنادار با 

) تـت و ميـر   2004هـاي اسـتيجن (   اين يافته با نتايج پـژوهش 
ــاران (2006( ــولاس و همك ــاران 2013)، تري ــي و همك )، نيس
ــي 1390( ــوي و رجب ــور ) و مرتض ــواني دارد. 1392( پ ) همخ

)، رضايتي كه فرد از بـودن  1938براساس اصل تقويت اسكينر (
باعث خواهد شد كه  ،كند در يك شغل و محيط آن احساس مي

تمايل به ماندن در آن داشته باشد.  اين رضايت تداومفرد براي 
همچنين بـا توجـه بـه نظريـة ناهمـاهنگي شـناختي فسـتينجر        

كند،  ل احساس رضايتي كه از شغل خود ميبه دلي فرد)، 1957(
به دنبال رفتارهايي مانند دنبال كردن شغلي ديگـر در خـارج از   

رود و در  زند) نمي هم مي سازمان (كه تعادل شناختي وي را بر
كنـد.   نتيجه ميل به ماندن در شغل نيز در وي افزايش پيـدا مـي  

  ند.هستم اين رابطه هاي اساسي در فه كننده تبيين اين دو نظريه
منفـي معنـادار بـين اشـتياق      ةوجـود رابط ـ ها  يافتههمچنين   

 دهـد  نشـان مـي  در كاركنـان  را شغلي و تمايل به تـرك شـغل   
هـاي هاشـمي    اين يافته با نتايج حاصل از پـژوهش  ).2 (جدول

) و گرانــت و ورسنيوســكي 1391شــيخ شــباني و همكــاران (
هاي حاصل  توان با يافته اين يافته را مي) همخوان است. 2010(

د. كـر تبيـين   در محـيط كـار،   شناسي مثبت هاي روان از پژوهش
عبارت ديگر، زماني كه شغل فـرد باعـث ايجـاد احساسـات      به

هاي مثبت و حـالات ذهنـي مطلـوب در وي     خوشايند، نگرش
برنـد و   شود، اين احساسات اشتياق شـغلي فـرد را بـالا مـي     مي

بنابراين پيامدهاي فـردي، شـغلي و سـازماني مطلـوبي در پـي      
  تمايل به ترك شغل است. نداشتنخواهند داشت كه يكي از آنها 

علاوه بر متغيرهاي فردي و شغلي، نتايج حاصل از بررسـي    
  شده از سوي سازمان نيز نتـايجي  متغير سازماني حمايت ادراك

  

شين دارد. نتـايج حاصـل از   هاي پژوهشگران پي همخوان با يافته
وجود رابطة منفي معنادار بين حمايت  دهندة نشاناين پژوهش، 
 شده و تمايل به ترك شغل در ميان كاركنان بود سازماني ادراك

حاصل از پـژوهش لونـگ و   هاي  . اين نتايج با يافته)2 (جدول
توان با نظريـة   اين يافته را مي) همخواني دارد. 2006همكاران (

د. بـر پايـة ايـن نظريـه،     كـر ) تبيين 1964و (اجتماعي بلاتبادل 
ادراك حمايـت بـالايي از سـوي سـازمان دارد،     زماني كه فـرد  

كنـد.   نوعي احساس الزام براي جبران آن در خود احساس مـي 
در  .گـردد  مـي منجر اين الزام به پرورش تعهد نسبت به سازمان 

به هر دليـل، در   گيري از كار يند اگر فرد تمايلي به كنارهااين فر
زيـرا   كنـد،  مـي اين ميل را در خود سركوب  خود احساس كند،

  دهد.  نوعي احساس خيانت به سازمان به وي دست مي
علاوه بر روابط منفي معناداري كه ميـان متغيرهـاي فـردي،      

 مهمشغلي و سازماني با تمايل به ترك شغل مشاهده شد، متغير 
اي بينـابين   كـه جنبـه  حضور داشت  پژوهشديگري نيز در اين 

د و از كشـمكش  كـر  مسائل فـردي و مسـائل شـغلي پيـدا مـي     
شـد، ايـن    تقاضاهاي خانوادگي و تقاضاهاي شغلي ايجـاد مـي  

اســت پــژوهش ايــن كــه نتــايج حاصــل از  مهــممتغيــر بســيار 
به ترك شغل  يلوجود رابطة مثبت معنادار آن با تما دهندة نشان

). 2 خـانواده اسـت (جـدول   ـ كاركنان است، متغير تعارض كار
) و 2008نـور و مـاد (  هـاي   هـاي پـژوهش   اين نتيجه بـا يافتـه  

تبيين بسيار خـوب  ) همسو است. 1391پيرحياتي و همكاران (
اسـت. بـر طبـق ايـن نظريـه       2ها اين يافته، نظرية تعارض نقش

 ـ  آيـد و فـرد نمـي    ها پيش مي زماني كه اصطكاك نقش ه توانـد ب
و همواره يك نقش را به نفع نقش  خوبي بين آنها مديريت كند

خواهـد  رس شغلي فراوانـي  است هموارهكند،  ديگري قرباني مي
تمايـل بـه    ممكن اسـت از پيامدهاي مهم اين استرس  و داشت

بـر روي   توان و نيروي خـود فقـط  گذاري  ترك شغل و سرمايه
  .هاي خانوادگي باشد نقش
علاوه بر بررسي وجـود و جهـت روابـط ميـان متغيرهـاي        

فردي، شغلي و سازماني با تمايل به ترك شغل، در اين پژوهش 
سعي در تعيين بهترين تركيب از متغيرهاي پژوهش كه بهتـرين  
پيشايندهاي تمايل به ترك شغل كاركنـان هسـتند، بـود. نتـايج     

ة هم ـگام نشان داد كه از ميان  از تحليل رگرسيون گام به حاصل
در ايـن پـژوهش وارد   متغيرهاي فردي، شغلي و سـازماني كـه   

معادلة رگرسيون شدند، به ترتيب متغيرهـاي رضـايت شـغلي،    
شـده و در پايـان نيـز     اشتياق شـغلي، حمايـت سـازماني ادراك   

تـرك   هاي خوبي براي تمايل بـه  بين خانواده پيشـ تعارض كار
). بـر طبـق ايـن يافتـه و نيـز     3 شغل كاركنان هسـتند (جـدول  

 

1. Davis & Humphrey             2. roles conflict 
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صــنعتي و  شناســيِ هــاي روان هــاي حاصــل از پــژوهش آمــوزه
فـردي   د كه متغيرهاي منحصراًكرتوان چنين تبيين  سازماني، مي

بـه حـوزة مسـائل     كـاملاً دليل اينكـه  ه (مانند هوش هيجاني) ب
 ـ  مربوط مي شاغلفردي يك  ا يـك جنبـة   شوند، تا زماني كـه ب

شغلي تركيب نشوند در درجـة كمتـري در تركيـب بـا مسـائل      
بيني رفتارهاي نهايي سـازماني (ماننـد    شغلي و سازماني به پيش

شوند. در تبيين ادامـة ايـن يافتـه     ميمنجر تمايل به ترك شغل) 
د كـه  كـر خانواده اشـاره  ـ توان به متغير بينابيني تعارض كار مي

هـاي شـغلي را درگيـر     جنبـه  هاي فـردي و هـم   چون هم جنبه
فردي مانند هـوش هيجـاني از    نسبت به متغير منحصراً ،كند مي

كننـدگي بيشـتري برخـوردار شـود. در تبيـين       بينـي  قابليت پيش
چرايي روابط قوي متغيرهاي رضايت شغلي، اشـتياق شـغلي و   

بيني تمايل به تـرك شـغل    شده در پيش حمايت سازماني ادراك
  ر توضيحات جامعي ذكر شد.ت در كاركنان نيز پيش

پژوهش و با عنايـت بـه   اين هاي حاصل از  با توجه به يافته  
رضـايت شـغلي، اشـتياق شـغلي،      هـاي  اين موضوع كـه سـازه  

خانواده در مجموع ـ كارشده و تعارض  ادراكحمايت سازماني 
ان را تبيـين  نيمي از واريانس تمايـل بـه تـرك شـغل در سـازم     

هـاي فكــري،   اعظمـي از ســرمايه تـوان قســمت   كننـد، مــي  مـي 
گيرنـده در مـورد    هاي تصميم هاي منابع انساني و كميته سياست
انساني را بر افزايش رضايت و اشتياق شغلي كاركنـان و  نيروي 

افـزايش  همچنـين  شناسي مثبت در محـيط كـار و    كاربرد روان
 ـ  و ايجاد ادراك حمايت سازماني ه حس تعهد در كاركنـان، و ب

ايط و تمهيداتي كه مانع از تداخل زندگي كاري علاوه ايجاد شر
بهبود ايـن مـوارد    برايد. كركز ربا زندگي خانوادگي شود، متم

هاي آموزش مسائل خانوادگي بـراي كاركنـان و    توان كلاس مي
د كه در نتيجه به پايين آمدن سطح توقـع  كرخانوادة آنها برگزار 

خـود   خـانوادگيِ ها و نيز مديريت بهتر زندگي فردي و  خانواده
شود كـه   شود. به پژوهشگران آينده پيشنهاد مي مي مند منجركار

با ترك شغل در ارتبـاط   ممكن استديگر عواملي كه  ةدر زمين
ها  بيشتري انجام دهند، چرا كه اين پژوهش هاي پژوهش ،باشند

شـود و هـم پيامـدهاي     مـي منجـر  هم به بهبود مسائل كاركنان 
شـود   علاوه پيشنهاد مي ههد داشت. بسازماني مفيدي در پي خوا

  پژوهش در يك سازمان توليدي نيز انجام گيرد.اين كه 
 دارد كـه بايـد تعمـيم    اصـلي اين پـژوهش دو محـدوديت     

صورت گيرد: اولاً اين پژوهش بـر روي  با توجه به آنها ها  يافته 
كاركنان يك سازمان خدماتي صورت گرفتـه اسـت و بايـد در    

د. ثانياً كراحتياط هاي توليدي  كاركنان سازمانتعميم نتايج آن به 
بينـي اسـت و    اي از نـوع پـيش   اين پژوهش يك پژوهش رابطه

شود  ي از نتايج آن درست نيست، بنابراين توصيه مياستنباط علّ

بينـي   عنوان متغيرهايي كه در پيش هب كه به متغيرهاي پيشايند صرفاً
  نگريسته شود. سهم دارند و نه علت قطعي تمايل به ترك شغل

  
  منابع

شهناز  ةترجمشناسي صنعتي و سازماني،  روان). 1388. (اسپكتور، پ
  .محمدي. تهران: ارسباران

خانواده ـ تعارض كار ة). رابط1392. (و باوي، س .،افتخار صعادي، ز
كار با اشتياق شغلي و رضايت شـغلي در كارمنـدان،   ـ   و خانواده

  .83ـ99، 27، 8شناسي اجتماعي،  روان ةمجل
ـ تعـارض كار ـ  ة). رابط1391. (و نعامي، ع .،پيرحياتي، س.، نيسي، ع
كار با اشتياق شغلي و ميل مانـدن در شـغل   ـ   خانواده و خانواده

هـاي نـو در    يافتهدر كاركنان يك شركت پتروشيمي در ماهشهر، 
  .95ـ114، 33، 7شناسي،  روان

خانواده بـا  ـ تعارض كار ةبررسي رابط). 1391. (جوانمرد پاقلعه، ش
متغيرهاي شخصيتي و بهزيستي رواني، با توجه به الگوي زمـاني  

 كارشناسـي ارشـد چـاپ نشـده،     ةنام پايان كار در محيط صنعتي،
  دانشگاه اصفهان.
). اثر خشـنودي از درآمـد   1391. (و نيسي، ع .،حياتي، د.، ارشدي، ن

اي خشنودي شغلي، تعهد سـازماني و   بر ترك شغل: نقش واسطه
  .19ـ42، 19، 4شناختي،  وردهاي روانادست ةمجليزش شغلي، انگ
 ـ  حمايت سازماني ادراك ةرابط). 1390. (زارع، ر ـ رهبر ـ ةشـده، مبادل

پيرو و عزت نفس سازماني با رفتارهاي انحرافي كـاري در ميـان   
 ةنام ـ پايـان  عمليات انتقال گاز اصـفهان،  2 ةقطكاركنان شركت من

  دانشگاه اصفهان.نشده،  كارشناسي ارشد چاپ
). تبيـين  1392يوسـفي، ث. (  و .،سلاجقه، س.، گودرزونـدچگيني، م 

نقش ميانجيگر نگرش شغلي در رابطة بين توانمندسازي و قصـد  
موردي: شـهرداري   ةترك شغل و تلاش خدماتي كاركنان (مطالع

  .155ـ170، 4،4ي در مديريت، مطالعات كمرشت)، 
ـ بين اشتياق شـغلي بـا تعـارض كار ـ    ةرابط). 1390. (گان، مزاد عرب

خانواده و سلامت كاركنان با توجـه بـه نقـش ميـانجي حمايـت      
سرپرست و حمايت خانواده در كاركنان شـركت پـالايش نفـت    

  كارشناسي ارشد، دانشگاه اصفهان. ةچاپ نشد ةنام پايان اصفهان،
خشـنودي شـغلي بـا ابعـاد      ةچندگان ةرابط). 1389. (زاده، ن فصيحي

شخصيت، هوش هيجاني، عاطفة مثبت و دلبستگي شغلي در بين 
ـ   هـاي نفتـي ايـران    كاركنان شركت پـالايش و پخـش فـرآورده   

  دانشگاه اصفهان. كارشناسي ارشد چاپ نشده، ةنام ، پاياناصفهان
). اثر رضايت شغلي بر ترك 1392. (.رپور، ع رجبي و .،مرتضوي، س

فـردي و سـازماني    ةهنجارشـكنان  فتارهـاي كـاريِ  شغل از طريـق ر 
  .56ـ60، 1، 17علمي دانشگاه علوم پزشكي قزوين،  ةمجلپرستاران، 

هــاي  ). اثــر ويژگــي1390. (و شــهبازي، ف .،نيســي، ع.، ارشــدي، ن
شده بر قصد ترك شـغل بـا    محيط كار و حمايت اجتماعي ادراك

ــاطفي،     ــودگي ع ــغلي و فرس ــنودي ش ــانجيگري خش ــمي  ةمجل
  .39ـ60، 18، 4شناختي،  وردهاي روانادست



  53/  ..   . كاركنان براساسبيني تمايل به ترك شغل  پيش
 

 

). 1391. (امي، عنع ـ و .،شباني، ا.، اصلانپور جوكندان، م هاشمي شيخ
ــانجي اشــتياق شــغلي در رابطــة جــو روان  شــناختي و  نقــش مي

اي و قصـد تـرك    هاي محوري با عملكـرد وظيفـه   خودارزشيابي
    .13ـ32، 11، 4شغلي و سازماني،  ةمشاور ةفصلنامشغل، 

Bakker, A.B., Demerouti, E. (2008). Towards a model 
of work engagement, Career Development International, 
13, 3, 209-223. 

Baskeen, R.M. (2007). The moderator-mediator variable 
distinction in social psychology research: Conceptual, 
strategic, and statistical consideration, Journal of 
Personality and Social Psychology, 51, 1173-1182. 

Blau, P.M. (1964). Exchange and power in social life. 
New York: Wiley. Career development and counseling: 
Putting theory and research to work (pp. 3–23). 
Hoboken, N.J.: John Wiley and Sons, Inc. 

Carmeli, A. (2003). The relationship between emotional 
intelligence and work attitudes, behavior and outcomes, 
Journal of Managerial Psychology, 18, 788-813. 

Dalton, D.R., & Todor, W.D. (1982). Turnover: A lucrative 
hard dollar phenomenon, Academy of Management 
Journal, 7, 212-218. 

Davis, S.K., Humphrey, N. (2012). The influence of 
emotional intelligence (EI) on coping and mental 
health in adolescence: Divergent roles for trait and 
ability EI. Journal of Adolescence, 36(5), 1369-1379. 

Dawis, R.V. (2005). The Minnesota theory of work 
adjustment. In S.D. Brown & R. W. Lent (Eds.), 

Dehdashti, S. & Sharafi, T. (2012). The relationship 
between family-to-work conflict of employee and 
co-workers; turnover intention, Management Science 
Letters, 2, 1-10. 

Egan, T.M., Yang, B., & Bartlett, K.R. (2004). The 
effect of organizational learning culture and job 
satisfaction on motivation to transfer learning and 
turnover intention. Human Resource Development 
Quarterly, 15, 3, 279-301.  

Eisenberger, R., Fasolo, P., Davis-LaMastro, V., 1990. 
Perceived organizational support and employee 
diligence, commitment, and innovation. Journal of 
Applied Psychology 75, 51–59. 

Eisenberger, R., Huntington, R., Huntchison, S., Sowa, 
D. (1986). Perceived organizational support, Journal 
of Applied Psychology, 71, 500-507. 

Festinger, L. (1957). A theory of cognitive dissonance. 
Evanston, IL: Row Peterson. 

Grant, A.M. & Wrzesniewski, A. (2010). I won't let you 
down… or will I? Core selfevaluations, other-orientation, 
anticipated guilt and gratitude, and job performance, 
Journal of Applied Psychology, 95, 108-121. 

Greenhaus, J.H., & Beutell, N.J. (1999). Sources of 
conflict between work and family loles, Academy of 
Management Review, 10, 76-88. 

Goleman, D. (1999). Working with emotional intelligence, 
London: Bloomsbury Publishing. 

Griffeth, R.W., Hom, P.W., & Gaertner, S. (2000). A 
meta-analysis of antecedents and correlates of employee 
turnover: Update, moderator tests, and research 
implications for the next millennium. Journal of 
Management, 26: 463–488. 

Judge, T.A., & Bono, J.E. (2000). Five-factor model of 
personality and transformational leadership, Journal 
of Applied Psychology, 85, 5, 751-765. 

Kooker, B.M., Shoultz, J. & Codier, E. (2007). 
Identifying emotional intelligence in professional 
nursing practice, Journal of Professional Nursing, 
23, 30-36. 

Kristof, A.L. (1996). Person-organization fit: An integrative 
review of its conceptualizations, measurement and 
implications. Personnel Psychology, 49, 1, 1-49. 

Lambert, E.G., Hogan, N.L. (2010). Work-family conflict 
and job burnout among correctional staff, Psychology, 
106, 1, 19-26. 

Law, K.S., Wong, C., Huang, G., & Li, X. (2008). The 
effects of emotional intelligence on job performance 
and life satisfaction for the research and development 
scientists in China. Asia Pacific Journal of Management, 
25, 51–69. 

Law, K.S., Wong, C.S. & Song, L.J. (2004). The 
construct and criterion validity of emotional intelligence 
and its potential utility for management studies, 
Journal of Applied Psychology, 89, 3, 483-496. 

Loi, R., Hang-yue, N., & Foley, SH. (2006). Linking 
employees' justice perceptions to organizational 
commitment and intention to leave: The mediating 
role of perceived organizational support, Journal of 
Occupational and Organizational Psychology, 79, 
101-120. 

Mayer, J.D., Caruso, D.R., & Salovey, P. (2000a). 
Emotional intelligence meets traditional standards 
for intelligence, Intelligence, 27, 4, 267-298. 

Mcelwain, A.K., Korabik, K., & Rosin, H.M. (2005). 
An examination of gender differences in in work-
family conflict, Canadian Journal of Behavioral 
Science, 37, 4, 283-298. 

Meyer, R.G., Boles, J.S., & McMurrian, R. (1996). 
Development and validation of work-family conflict 
scales, Journal of Applied Psychology, 81, 400-410. 

Noor, S., Maad, N. (2008). Examining the relationship 
between work life conflict, stress and turnover 
intentions among marketing executives in Pakistan, 
International Journal of Business and Management, 
3, 11, 93-102. 



  شناسي كاربردي دانش و پژوهش در روان     /54
 

O’Reilly, C.A., Chatman, J., & Caldwell, D.F. (1991). 
People and organizational culture: A profile comparison 
approach to assessing person–organization fit. Academy 
of Management Journal, 34, 487–516. 

Rhoades, L., & Eisenberger, R. (2002). Perceived 
organizational support: A review of the literature, 
Journal of Applied Psychology, 87, 698-714. 

Schaufeli, W.B., & Bakker, A. (2003). Utrecht Work 
Engagement Scale, Available in www.Schaufeli.com 

Skinner, B.F. (1938) The Behavior of Organisms (Appleton-
Century-Crofts, New York). 

Steijn, B. (2004). Human Resource Management and 
Job Satisfaction in the Dutch Public Sector.Review 
of Public Personnel Administration, 24, 4, 291– 303. 

Sy, T., Tram, S. & Hara, L. (2006). Relation of employee 
and manager emotional intelligence to job satisfaction 
and performance, Journal of Vocational Behavior, 
68, 461-473. 

Tett, R.P., & Meyer, J. (2006). Job Satisfaction, 
Organizational Commitment, Turnover Intention, and 
Turnover: Path Analyses Based on Meta-analytic 
Findings. Personal Psychology, 46, 2, 259 – 293. 

Thoresen, C.J., Kaplan, S.A., Barsky, A.P., Warren, C.R., 
& DeChermont, K. (2003). The affective underpinnings 
of job perceptions and attitudes: A meta-analytic review 
and ntegration, Psychological Bulletin, 129, 914-945. 

Trivellas, P., Gerogiannis, V., & Svarna, S. (2013). 
Exploring implications of emotional intelligence 
(WLEIS) in hospitals: Job satisfaction and turnover 
intentions, Procedia- Social and Behavioral 
Sciences, 73, 701-709. 

Trivellas, P., Gerogiannis, V., & Svarna, S. (2011). The 
impact intelligence on job outcomes and turnover 
intention in health care, ICININFO-2011< Advaces 
on Information Processing and Management 
(AIPM), 1, 356-360. 

Willis, A.T., O'Conner, B.D., & Smith, L. (2008). 
Investigating effort-reward imbalance and work-
family conflict in relation to morningness and shift 
work, Work & Stress, 22, 2, 125-137. 

Wong, C., & Law, K.S. (2002). The effects of leader 
and follower emotional intelligence on performance 
and attitude: An exploratory study. The Leadership 
Quarterly, 13, 3, 243–274. 

 


