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  مقدمه

انـد كـه مزيـت رقـابتي پايـدار       ، امـروزه بسـياري از مـديران دريافتـه    )1996( 1لالـر  ي به گفتـه 
هاي انساني و كاركناني است كه با كارشان عجين شوند و نيل به اهداف  ها، در گرو سرمايه سازمان

ط كسـب و  ي سازمان بتواند در محـي  سازمان را با تحقق اهداف فردي خود همسو بدانند تا مجموعه
مـديران   كـه  كند چنين ديدگاهي ايجاب مي). 410: 2010، 2ارتورك(كار رقابتي جهان موفق شود 

اقدام  طور فعال به ها و رفتارهاي مثبت كاركنان در محيط سازمان  براي حفظ و بهبود روحيه، نگرش
گذاري بر  رمايهرو، پژوهش حاضر بر آن است تا به متغيرهايي بپردازد كه مديريت و س از اين. كنند

بنابراين، به شناسـايي  . ها منجر شود هاي انساني در سازمان تواند به حفظ و بالندگي سرمايه ها، مي آن
شـدن   يـابي سـازماني، عجـين    ميان مفاهيم توانمندسازي، اعتماد بـه مـديران مـافوق، هويـت     ي رابطه

متغيرهـاي مهـم و اثرگـذار     كه از پردازد مي رفتگي و تمايل به ترك خدمت كاركنان شغلي، تحليل
  .روند شمار مي بهبر كيفيت عملكرد كاركنان و سازمان 

توانـد بـه    ، توانمندسازي كاركنان از جمله متغيرهايي است كه مي)1995( 3سپريتزر ي عقيده به
). 73: 1387نرگسـيان و آيبـاغي اصـفهاني،    (عنوان عـاملي مـؤثر در اثربخشـي سـازمان عمـل كنـد       

هـاي مبتنـي بـر     رفتارهاي كاري متنوعي از جملـه وفـاداري بـه سـازمان، تـا تـلاش      با  ،توانمندسازي
چنـين،   هم). 742: 2009، 5چنورت و ترمبلي(و رفتارهاي فرااجتماعي كاركنان رابطه دارد  4بصيرت

اهميـت فزاينـده   . اعتماد از نقشي محوري در ايجاد، توسـعه و بقـاي هـر سـازماني برخـوردار اسـت      
هـا و   متقابلي براي افـراد، گـروه   ي ريشه در اين واقعيت دارد كه به منافع گسترده ،اعتماد در سازمان

، 6چوغتـاي و بـاكلي  (شود؛ از اين رو، بايد محور هر فعاليت سازماني قرار گيرد  مي منتهي ها سازمان
شان بـا يـك گـروه     از خودشان را از طريق تعلق يا ارتباط، درك از سوي ديگر، افراد). 575: 2009

 8اوچـي  ي عقيـده  و بـه ) 974: 2007، 7كارملي، گيلات و والـدمن (دهند  تماعي خاص، توسعه مياج
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خود براي سازمان منفعت  كند كه خودبه اي كار مي يافته با سازمان به گونه يك فرد هويت ،)1980(
 )2003( 2هـاي هسـلام و همكـارن    براساس يافتـه  ،، از اين رو)1269: 2001، 1ريد( آورد وجود مي به

ريـزي   اثـربخش، تعـاملات هوشـمندانه، برنامـه     يابي سازماني، ارتباطات سازمانيِ بدون درك هويت
اين بـاور نيـز وجـود دارد     ).588: 2006، 3ل و بروچكُ(معنادار و رهبري در سازمان نخواهيم داشت 

د را رس خـو  بالا احتمالاً توجه، زمان، انـرژي و منـابع در دسـت    شدگي شغليِ كه كاركنان با عجين
اند  ها نشان داده نتايج پژوهش. گيرند شان به بهترين نحو ممكن، به كار مي براي انجام وظايف كاري

زانـگ، زنـگ و   (شدن شغلي ارتباط مستقيم و غيرمستقيمي بـا عملكردهـاي كـاري دارد     كه عجين
مجموعـه  كه شامل رفتگي كاركنان  تحليلكه اند  چنين، پژوهشگران دريافته هم ).200: 2009، 4وي
ليتـر و  (فردي است  زا و مزمن ميان هاي ممتد به عوامل كاري تنش شناختي مبني بر پاسخ م روانيعلا

رفتارهـاي   كـه  شـود  هاي شغلي باعـث مـي   اثر منفي آن بر نگرش ي واسطه ، به)332: 2009، 5ماسلچ
آيـد   هـا پديـد    نهاي سنگيني براي افـراد و سـازما   هزينه ،نامطلوب كاري افزايش يابد و به دنبال آن

تـرك   ي و سرانجام، تمايل به ترك خدمت، قصد كاركنـان را دربـاره  ) 517: 2006، 6چيو و تساي(
 نهـايي  سرنوشـت  و سـازمان  درون كـار  پويـايي نيـروي   ،مختلـف  هاي شكل بهو  سنجد سازمان مي

يضـي،  پـرور و عر  گـل : ؛ بـه نقـل از  2007و همكـاران،   7لمبـت (دهد  قرار مي تأثير تحت سازمان را
هاي سـنگين   يك گام قبل از ترك اختياري شغل است و هزينه ،تمايل به ترك خدمت). 87: 1387

  ). 10: 2010، 8لامبرت و همكاران(ها به دنبال دارد  مستقيم و غيرمستقيمي براي سازمان
ميـان متغيرهـاي توانمندسـازي، اعتمـاد بـه       ي بنابراين، هدف پژوهش حاضـر شناسـايي رابطـه   

رفتگـي و تمايـل بـه تـرك خـدمت       شدن شـغلي، تحليـل   يابي سازماني، عجين وق، هويتمديران ماف
شوندگي تمايل بـه تـرك خـدمت كاركنـان توسـط       بيني ديگر و سپس بررسي پيش كاركنان با يك

شدن شـغلي و   يابي سازماني، عجين توانمندسازي از طريق متغيرهاي اعتماد به مديران مافوق، هويت
سـازمان دولتـي بـا     يـك  عنوان ن مركزي جهاد كشاورزي خراسان رضوي بهرفتگي در سازما تحليل
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هـاي دولتـي اسـتان در سـال      براساس نتايج ارزيـابي عملكـرد ميـان دسـتگاه    (عملكرد برتر در استان 
  .است) 1388

  

  توانمندسازي

 ،رود شمار مي به ها سازمان عامل مزيت رقابتي و محور ترين مهم انساني ي سرمايه كه جا آن از
 اي ويژه اهميت ،هاي آنان در سازمان كارگيري توانايي ها و به سازي بستر بروز و ظهور قابليت فراهم

عنوان  هاي توانمندسازي را، به ، اجراي برنامهها سازمان از بسياري ،هاي اخير رو، در سال از اين. دارد
سـازي كاركنـان در   توانمندخوشـبختانه اهميـت   . انـد  اين منظور تشـخيص داده  براي مناسب روشي

سـاله   پـنج  ي هـاي توسـعه   لان دولتي نيز درك شده و بر اجـراي آن در برنامـه  وكشور، از سوي مسؤ
توانمندســازي ) 1375( 1از نظــر اســكات و جيــف). 1386ابطحــي و عابســي، (تأكيــد شــده اســت 

الي كاركنـان  اجتماعي و متع ـ اي، حرفه نياز سازمان به عملكرد بالا و هم به نيازهاي به كاركنان، هم
: 1386زارعـي متـين وديگـران،    (دهـد   شدن، خودهدايتي و رشد پاسـخ مـي   مبني بر استقلال، مطرح

ي از كنترل و آزادي، افزايش تعهـد  حسط ، به عبارت ديگر، توانمندسازي با برقراري توازن ميان)98
اعرابـي و  (بـال دارد  دن وري در سـازمان را بـه   متقابل كاركنان با سازمان و در نتيجه بهبود سطح بهره

مفهــومي اســت كــه در علــوم ســازماني بســيار مــورد اســتفاده   ،توانمندســازي). 14: 1387فياضــي، 
ديـدگاه ســاختاري  : را از دو ديـدگاه مـد نظــر قـرار داد    تـوان آن  مــي ،قرارگرفتـه و براسـاس پيشـينه   

و ) 1988( 2انگونظرات كانگر و كان ـ براساسديدگاه ساختاري ). ارگانيكي(و انگيزشي ) مكانيكي(
هـا در جهـت افـزايش     هـا و سياسـت   اي از فعاليـت  شان توانمندسازي را بـه مثابـه مجموعـه    فكران هم

هنگـامي در سـازمان رخ    ،دهد و بر اين مبنـا  قدرت، كنترل و اقتدار كاري كاركنان مد نظر قرار مي
آزادي عمـل و قـدرت    يا سرپرستان عملاً امكان وجود آيد بهدهد كه تغييرات ساختاري و عيني  مي

در ايـن رويكـرد منبـع توانمندسـازي، سـازمان      . شان را فراهم آورنـد  گيري كاري زيردستان تصميم
ديـدگاه   ،در مقابـل . كنـد  يرات مورد نياز توانمندسازي را آغـاز مـي  يتغ) سرپرست(است و كارفرما 

كند  تلاش مي - تي استكه اساساً شناخ - )1995(انگيزشي مبتني بر نظرات افرادي همانند سپريتزر 
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ــا نقطــه ــدگاه    ت ــرار دهــد و براســاس دي ــد نظــر ق ــان را م ــه   نظــرات كاركن ــان نســبت ب هــاي كاركن
هـايي   در اين ديـدگاه، توانمندسـازي رويـه   . هاي نوظهور قرار دارد شان در مقابل پديده عمل ظرفيت

ابراين اثـر توانمندسـازي   گيرد و بن ـ به كار مي ،فراتر از رفتارهاي مشهود را براي بهبود توانمندسازي
  يـك مـدل  ). 742: 2009چنـورت و ترمبلـي،   (گيـرد   مد نظر قـرار مـي  ) بر خود كاركنان و سازمان(

توانمندسازي مبتني بر ديـدگاه انگيزشـي سـپريتزر قـرار دارد كـه چهـار بعـد توانمندسـازي           متداول
ميان ملزومات وظـايف   تناسب(دار بودن ااحساس معن: كند صورت تعريف مي شناختي را بدين روان

بـاور ذهنـي فـرد مبنـي بـر برخـورداري از       (، احساس شايستگي )هاي ذهني كاركنان كاري با ارزش
احسـاس  (كنندگي  ، احساس خودتعيين)شغل يا وظايف ي مهارت و توانايي لازم براي انجام شايسته

ذهنـي بـه    ي يـده عق(و احساس مـؤثر بـودن   ) كارهاي شغلي خود ي ذهنيِ داشتنِ كنترل بر مجموعه
: 2008، 1هوچوالدر) (مدهاي راهبردي و عملياتي در بخش كاري خودآ اثرگذاري قابل توجه بر پي

مدل و رويكرد چهار بعدي ارگانيكي شناختي سـپريتزر بـه كـار بـرده شـده       ،در اين پژوهش). 343
  .است

  

  اعتماد

العه بـوده و ارتبـاط   در طي چند دهه گذشته تاكنون، اعتماد يكي از موضوعات مهم مورد مط
اعتماد ). 617: 2011، 2كنينك دي(مدهاي شغلي متعددي بررسي شده است آ مدها و پيآ آن با پيش

يكـي از دو عامـل ضـروري رهبـري      و عنوان يك عنصر محوري موفقيت سازماني شـناخته شـده   به
بـدون   ،انـداز  ن چشـم كه بهتري اي به گونه رود؛ شمار مي بهانداز  اثربخش در كنار توانايي ايجاد چشم

؛ از ايـن رو، پژوهشـگران بـر ايـن نكتـه      )410: 2010ارتـورك،  (زايي مثمر ثمر نخواهد بـود  اعتماد
زارعـي متـين و حسـن    (شان قابل اعتماد هسـتند   تأكيد دارند كه كاركنان بايد احساس كنند مديران

رايـه نشـده اسـت كـه مـورد      ي از اعتماد اتاكنون تعريف) 1999( 3كرامر ي عقيده به). 79: 1383زاده، 
دو تعريف متـداول عمـومي   توان  حال، مي با اين نظران باشد؛ ي صاحب همهقابل اجماعي از  پذيرش
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اعتمـاد  ) 1995( 1از نظر ماير و همكـارانش : ه كرديصورت ارا اعتماد را بدين) سازماني(و تخصصي 
مقابـل مبتنـي بـر ايـن      پذيري در مقابـل اقـدامات طـرف    طرف به آسيب تمايل يك«عبارت است از 

قابـل  ( يمهم ـ ي انتظار كه اعتمادشونده قطع نظر از توانايي رصد يا كنترل طرف ديگر، اقـدام ويـژه  
عبـارت   ،اعتماد در سـازمان ) 1990( 2از ديدگاه ساشكين. »دهد از نظر اعتمادكننده انجام مي) قبولي

كننـد و ميـزان اعتقـاد     يم ـ حـس سطح اطميناني كـه كاركنـان در قبـال مـديريت سـازمان      «است از 
) 2006( 3لويسـيكي و همكـارانش   ،رو از ايـن . »گويند ها مي چه مديران سازمان به آن كاركنان به آن

يكـي انتظـارات مثبـت نسـبت بـه      : د كه اعتمـاد دو ويژگـي اساسـي دارد   ننك بندي مي گونه جمع اين
اعتماد به  ).575: 2009، چوغتاي و باكلي(رفتارهاي طرف مقابل و ديگري تمايل به پذيرش آسيب 

 ،ادراكي كاركنان و احساسي مبتني بـر ايـن بـاور اسـت كـه درنهايـت       ي يك سنجه ،مديران مافوق
براساس مطالعات، اعتماد دو بعد . كند و خيرخواه آنان است مافوق براساس منافع كاركنان عمل مي

اجـراي    منطقـي از توانـايي  عبـارت اسـت از ارزيـابي     ،محور شناخت شناختي و عاطفي دارد؛ اعتماد
هـاي افـراد اسـت،     ميزان قابليت اطمينان و شايسـتگي  ي كننده رو منعكس ها و تعهدات و از اين التزام

 .كنـد  اي براي اعتماد را فـراهم مـي   لانه و با صلاحيت مافوق كه پشتوانهوهمانند پيشينه عملكرد مسؤ
كننـده   شـان بـوده و مـنعكس    ن بـا مـافوق  اعتماد عاطفي براساس كيفيت تعاملات كاركنـا  ،در مقابل
). 414-5: 2010ارتـورك،  (ل زيردسـتان اسـت   يهاي عاطفي و نگراني سرپرسـتان از مسـا   دلبستگي
 مـديران  و كاركنـان  بـين  اعتماد كمبود ،امروزي هاي سازمان ليمسا اين تعاريف، يكي از براساس

 - دولتـي  هـاي سـازمان  ويـژه  بـه  – داخل كشور هايسازمان در، )1386(چاوشي  ي به عقيده .است
 ايـن  ي در نتيجـه . دارد وجـود  دو ايـن  هاي خواسته و مديريت و كاركنان بين توجهي قابل شكاف

 در اجـراي  ،كاركنـان  زيـرا  ؛شـوند  مـي  رو هروب ـ اجرايـي  مشـكلات  بـا  معمـولاً  هـا  تصميم شكاف،

 را هـا  آن و كنند اد نمياعتم كاركنان به نيز مديران مقابل در و دهند مي نشان سرسختي ،تصميمات

 در اعتمـادي  بـي  ايجـاد فضـاي   باعـث  ،همـه  اه ـ ايـن  و دهندنمي مشاركت گيري تصميم جريان در

 و كاري سياسي تضاد، پراكني، مانند شايعه رفتارهايي پيدايش اعتمادي، بي ي نتيجه. شود مي سازمان
  .دهد افزايش مي را هاهزينه و گرفته از سازمان بالايي انرژي كه بود خواهد سازمان در كاري كم
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  يابي سازماني هويت

شناختي ميان يك فرد با  سازماني كه به اتصال روان يابي هويتتوجه به  ،هاي اخير در طي سال
شـود   آن فـرض مـي   براسـاس ايـن مفهـوم كـه    . شود گسترش يافته است اش مربوط مي كار سازماني

توجه بسياري  ،)1269: 2001ريد، (ته وجود دارد ها با عملكرد سازماني ارتقاياف ارتباطي ميان نگرش
كرينر (است  ظاهرشدهرا به خود جلب كرده و به عنوان يك متغير مهم در تحقيقات رفتار سازماني 

سازماني را شكل  يابي هويتمبناي نظري مفهوم  ،هويت اجتماعي ي نظريه). 2: 2004، 1و آشفورث
تواند در طيفـي از   اين نظريه، هويت مي براساس). 974: 2007كارملي، گيلات و والدمن، (دهد  مي

هــاي  ويژگــي براســاساز خــود  دركبــه  ،هويــت فــردي. شــود وصــفهويــت فــرد تــا اجتمــاعي 
 ،؛ در مقابـل )كـنم  مـن خـوب راننـدگي مـي    : هماننـد (شود  فردي و فردي بودن مربوط مي همنحصرب

من عضـو دانشـگاه فردوسـي    : همانند(شود  از عضويت در يك مجموعه ناشي مي ،هويت اجتماعي
هـاي آن   هـا و ويژگـي   كند، نگرش يابي هويتتر با يك گروه  هر چه يك فرد خود را بيش). هستم

مـورا و   دي(كنـد   تـر تجربـه مـي    مـدهاي آن گـروه را بـيش   آ گيـرد و پـي   كار مـي  تر به گروه را بيش
ازماني به مثابـه نـوعي   س يابي هويت ،)1995( 3ل و آشفورثيما ي به عقيده). 540: 2009، 2كارانمه

خـود را   ،افـراد  ،آن براسـاس اي است كـه   هاي ويژه روش ي كننده اجتماعي، منعكس يابي هويتاز 
از نظـر  ). 588: 2006كل و بروچ، (كنند  مي وصفشان در يك سازمان خاص  عضويت ي واسطه به

افع و اهـداف  شـود كـه اعضـا، من ـ    سازماني زماني وضع مـي  يابي هويت ،)1987( 4چني و تامپكينس
مـد نظـر قـرار     - گـذارد  شـان از زنـدگي كـاري اثـر مـي      ها و درك كه بر كار آن -سازمان خود را 

 ي كننـده  عنـوان يـك ابـزار فـراهم     سازماني به يابي هويت). 107: 2009، 5اپكر و همكاران(دهند  مي
كنتـرل در كـار    حس معناداري، تعلـق و  ي بالابرنده، )1269: 2001ريد، (انسجام در سراسر سازمان 

 6هسـلام و همكـاران   ي عقيـده  ، تـا آنجـا كـه بـه    )2: 2004كرينـر و آشـفورث،   (شناخته شده اسـت  
ريـزي   سازماني، ارتباطات سازماني اثربخش، تعاملات هوشـمندانه، برنامـه   يابي هويتبدون ) 2003(
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خــي از چنــين، بر هــم). 588: 2006كــل و بــروچ، (دار و رهبــري در ســازمان نخــواهيم داشــت معنــا
بـراي مثـال، افـراد بـا      ؛انـد  يابي سازماني اشاره كـرده  هاي تاريك و منفي هويت پژوهشگران به جنبه

شـان منحصـر در كارشـان شـود و حـس       ممكن است تمامي ابعاد زنـدگي  ،سازماني بالا يابي هويت
نشـان   تر بتواننـد اشـتباهات سـازمان را دريابنـد يـا خـاطر       هويت فردي خود را از دست بدهند يا كم

در وزارت ) 1387(در پژوهشي كه توسط آغـاز و اميرخـاني   ). 2: 2004كرينر و آشفورث، (سازند 
اي حاكم بر اين سازمان پس  هويت دو جنبه ي واسطه به كه جهاد كشاورزي انجام شد، مشخص شد

 هـاي سـازمان خـود را دوسـت داشـته و از برخـي ابعـاد ناخرسـند         از ادغام، كاركنان، برخي از جنبه
نـاقص و محـدودي    يـابي  هويـت اعضاي اين سازمان دولتي نسبت به سازمان خـود   ،بنابراين ؛هستند
   .دارند

  

  شدن شغلي عجين

ــاكنون عجــين ــاريف و روش  ت ــا تع ــه  شــدن شــغلي ب ــددي در مجموع ــاي متع ــات ي ه  ،مطالع
) گـي آميخت(شـدن   عجين) 1982(نگو ااز نظر كان). 942: 2007، 1بون و همكاران(شده است  تعريف

كـاترينلي و  (روان شناختي فرد با شـغلش اسـت    يابي هويتحالت شناختي  ي كننده با شغل منعكس
حدي كه كار يك فرد در مركز توجهات زندگي او قـرار گيـرد و    ،يعني ؛)355: 2008، 2همكاران
 عنـوان  خـود را بـه   اي است كه فرد جايگـاه كلـي شـغلي    درجه«) 1968و  1956( 3دوبين ي به عقيده

شـدن   نيز، عجـين ) 1965( 4لوداهل و كجنر. »كند اش درك مي ترين منبع ارضاي نيازهاي اصلي مهم
. انـد  تعريـف كـرده   »كلـي يـك فـرد    ي اهميت شغل بـراي خـود انگـاره    ي درجه«عنوان  شغلي را به

چـه   فـردي و درك افـراد از آن   ي شدن شغلي از سويي با خود انگاره رسد عجين بنابراين، به نظر مي
، 5موينيهـان و پنـدي  (هـاي سـازماني ارتبـاط دارد     دگي مهم است و از سوي ديگر بـا ويژگـي  در زن
ولـي يـك رفتـار نبـوده و در     ؛ هر چند عجين شدن شغلي بيانگر تمايل يك فرد است). 808: 2007

مسـتقيم   ي رابطـه شدن شغلي  اند كه عجين ها نشان داده پژوهش. حال ارتباط بالايي با رفتار دارد عين

 
1. Boon and et al.  
2. Katrinli et al. 
3. Dubin 
4. Lodahl and Kejner 
5. Moynihan and Pandey 



 كاركنان اثر توانمندسازي بر تمايل به ترك خدمت

129  

: 2009زانـگ، زنـگ و وي،   : نقـل از  ؛ به1982كانانگو، (يرمستقيمي با عملكردهاي كاري دارد غ يا
شدن شغلي، از سويي بـه عكـس اعتيـاد بـه      عجين كه اند ها نشان داده نتايج پژوهش ،چنين هم). 200
 اي مثبت و از سوي ديگر، همانند اعتيـاد بـه كـار، هـر دو بـا عملكـرد شـغلي        ، با سلامتي رابطه1كار

  ).93: 1387پور،  قلي(مثبت دارند  اي رابطه

  

  رفتگي تحليل

هـاي طـولاني    شناختي مشتمل بر پاسخ م روانيمجموعه علا ،شغلي) فرسودگي(رفتگي  تحليل
مطالعـات   براسـاس كه ) 332: 2009ليتر و ماسلچ، (زا و مزمن ميان فردي است  به عوامل كاري تنش

يافتـه، افـزايش سـطح     مطلوبي همانند عملكرد شغلي نقصانمدهاي فردي و سازماني نا آ متعدد به پي
رضايتي شغلي، تعهد شغلي پـايين، غيبـت شـغلي، تمايـل بـه تـرك خـدمت كاركنـان         افسردگي، نا

و حتــي ســرايت آن بــه همكــاران و زنــدگي خــانوادگي ) 18: 2011، 2باباكــاس، يــاواس و آشــيل(
بـه آن و كـاهش ميـزان آن در كاركنـان      شـود و از ايـن رو توجـه    منتهي مـي ) 70: 2003، 3لينگارد(

رفتگـي مبتنـي بـر     اغلـب مطالعـات مربـوط بـه تحليـل     ). 365: 2009، 4كيم و لـي (دارد   اهميت ويژه
ايـن ديـدگاه،    براسـاس . انجـام شـده اسـت   ) 1986( 5هـاي ماسـلچ و جكسـون    سازي پژوهش مفهوم
ضـعف منـابع فيزيكـي و    احساس نقصـان رفتگـي و   ( 6فرسودگي عاطفي: رفتگي سه بعد دارد تحليل

هـاي مختلـف    رغبت نسبت به جنبـه  پاسخ منفي يا كاملاً بي(يا بدبيني  7، زوال شخصيت)عاطفي فرد
، 9كـيم و سـتونر  ) (احساس ناشايستگي و عدم پيشرفت كـاري ( 8يافته و كاميابي فردي نقصان) شغلي
ي در مشاغل گوناگون رفتگ هاي متعددي براي بررسي سطح تحليل در ايران نيز، پژوهش). 7: 2008

ــه ــي       : از جمل ــأت علم ــاي هي ــاوران و اعض ــكي، مش ــاغل پزش ــتاران و مش ــديران، پرس ــان، م معلم
د نظـر  ورها گوياي رواج فرسودگي شغلي در ميـان اعضـاي م ـ   آن تر بيشانجام شده و نتايج  دانشگاه

  ).239: 1386احمدي و عابدي، (بوده است 
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  تمايل به ترك خدمت

، 1ختـري، فـرن و بـودوار   (هاي بسياري مد نظر قرار گرفتـه   پژوهشتمايل به ترك خدمت در 
 ريـزي و قصـد   فرايند فكركردن، برنامه«به صورت ) 1979( 2و توسط موبلي و همكاران) 56:  2001

 ي در نظريـه ) 1975( 3آجـزن ). 10: 2010لامبـرت و همكـاران،   (تعريـف شـده اسـت     »ترك شـغل 
يك فرد، سـنجش تمايـل بـه     رفتارِ ي كننده بيني ن پيشكند كه بهتري گونه فرض مي نگرش خود اين

جا كه تمايل بـه تـرك خـدمت     از آن) 1989( 4شور و مارتين ي عقيده به. انجام آن رفتار در او است
: 2001ختري، فرن و بـودوار،  (مناسب است  ي دارد، يك متغير وابسته رابطهبا ترك خدمت واقعي 

تـابعي اسـت از مطلوبيـت و     ،ايـل تـرك خـدمت   مـدل تـرك خـدمت كلاسـيك، تم     براساس). 56
منفـي سـن و    ي هماننـد رابطـه  (در مجمـوع، عوامـل فـردي    . شـده از تـرك سـازمان    دركسـهولت  

و بـرون سـازماني   ) ماننـد شـرايط شـغلي   (سازماني  ، درون)استخدام رسمي با تمايل به ترك خدمت
 رونـد  شـمار مـي   بـه ركنـان  احتمال ترك خـدمت فـردي كا   ي كننده تعيين) همانند شرايط اقتصادي(
  ).40: 2010گناناكان، (

  

  توسعه فرضيات

بـا اعتمـاد بـه مـديران      را ميـان توانمندسـازي كاركنـان    ي هاي متعددي رابطـه  تاكنون پژوهش
ها نشان داده است كه ميان اين دو متغير سازماني رابطـه   و نتايج آن اند مورد بررسي قرار دادهمافوق 

) 1388(پـور، پـورعزت و حضـرتي     چنين در پـژوهش قلـي   هم). 411 :2010ارتورك، (وجود دارد 
مندسازي كاركنـان در  توانبا ) اعتماد به مديران ي دربردارنده(مشخص شد كه ميان اعتماد سازماني 

كننـدگي   بينـي  نيـز اثـر پـيش    نتايج چند پـژوهش . هاي دولتي كشور، ارتباط قوي وجود دارد سازمان
: 2010ارتـورك،  : هماننـد (اد به مديران مافوق را تأييـد كـرده اسـت    توانمندسازي كاركنان بر اعتم

توانمندسـازي كاركنـان   : اول ي فرضيه ؛براساس اين مطالب). 6: 2005، 5؛ لاسچينگر و فاينگان409
  .(H1)بر اعتماد به مديران مافوق از جانب آنان اثر دارد 
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يـابي سـازماني آنـان     بـا هويـت  توانمندسازي كاركنـان   ي رابطه  ،شده انجام در چندين پژوهش
مثبتي ميان اين دو متغير سـازماني وجـود     ي رابطه كه و مشخص شده است مورد بررسي قرار گرفته

ــورك، (دارد  ــار ؛ ون409-11: 2010ارت ــك و همك ــابراين). 137: 2007، 1نادي ــيه ،بن : دوم ي فرض
  .(H2)سازماني آنان اثر دارد  يابي هويتتوانمندسازي كاركنان بر 

، 2لايـت (شدن شغلي كاركنان رابطه دارد  ها، توانمندسازي كاركنان با عجين راساس پژوهشب
بينـي كنـد    شـدن شـغلي را پـيش    تواند عجين و تأييد شده است كه توانمندسازي مي) 87، ص 2004

شغلي آنـان اثـر    شدنِ توانمندسازي كاركنان بر عجين: سوم ي فرضيهرو،  از اين) 22: 1994، 3دنتون(
  .(H3) دارد

هوچوالـدر،  (دارد  رابطـه رفتگـي   تر تحليل زمان با سطوح پايين هم ،سطوح بالاتر توانمندسازي
توانمندسـازي بـا كـاهش     كـه  دهـد  نشـان مـي  ) 2004( 4هاي گراندي و همكاران يافته). 343: 2008

گفت  توان و مي) 260: 2006، 5ياگيل(اي منفي با تحليل رفتگي دارد  زاي شغلي، رابطه عوامل تنش
، 6بـن زور و ياگيـل  (كنـد   بينـي مـي   رفتگي شغلي آنـان را پـيش   گفت توانمندسازي كاركنان تحليل

  .(H4)رفتگي شغلي آنان اثر دارد  توانمندسازي كاركنان بر تحليل: چهارم ي فرضيه). 92: 2005
هـاي مثبـت    از وجود رابطه ميان اعتماد كاركنان نسبت به مافوق با نگرش ،هاي پيشين پژوهش

توان گفت اعتماد  و مي) 417، 2010ارتورك، (كنند  يابي سازماني حمايت مي همانند هويت كاري
؛ چوغتـاي و بـاكلي،   622: 2011كنيـك،   دي(يـابي سـازماني اسـت     هويـت  ي كننـده  بيني يك پيش

يابي سازماني كاركنـان اثـر    اعتماد به مديران مافوق بر هويت: پنجم ي فرضيه ،بنابراين). 582: 2009
  .(H5) دارد

مراتـب رسـمي    تر بـا سلسـله   هنگامي كه كاركنان، بيش ،شده هاي مطالعات انجام يافتهبراساس 
مورگان (دهند  تري نسبت به مديران مافوق از خود نشان مي شوند، اعتماد بيش شغل خود عجين مي

جـود دارد  بسـتگي و  شدن كاركنان هم ميان اعتماد به مديران مافوق با عجين و). 67: 2003، 7و زفانه
اعتمـاد بـه مـديران مـافوق بـر      : ششم ي فرضيه ،از اين رو). 296: 2009، 8توماس، زولين و هارتمن(
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  .(H6)شدن شغلي كاركنان اثر دارد  عجين
اند كه اعتمـاد كاركنـان بـه مـافوق، بـا تمايـل بـه تـرك خـدمت           هاي اخير نشان داده پژوهش

مـد مهـم اعتمـاد بـالاي     آ يك پي). 74: 2011، 1نكاستيگان و همكارا(دارد  اي منفي رابطه كاركنان
زارعـي متـين و حسـن زاده،    (ها اسـت   ، كاهش غيبت شغلي و ترك خدمت آن كاركنان به مديران

انـد، هنگـامي كـه كاركنـان اعتمـاد       دريافتـه ) 2003( 2گونه كه كانل و همكاران همان). 107: 1383
گيـري   ه تـرك خـدمت آنـان كـاهش چشـم     تري به مديران مافوق خود داشته باشند، تمايـل ب ـ  بيش

نيـز بـدين صـورت تأييـد شـده       3)2003(بيجلسما و كـوپمن   تحليلدر فرا ،اين نتايج. خواهد داشت
به افزايش وفاداري كاركنان و كاهش  ،شان است كه روابط مبتني بر اعتماد ميان كاركنان و سازمان

، بـر ايـن اسـاس   ). 27: 2006 ،4حمـدي و ناسـوردين  (شـود   مـي  منجـر  هـا  تمايل به ترك خدمت آن
  .(H7)اعتماد به مديران مافوق بر تمايل به ترك خدمت كاركنان اثر دارد : هفتم ي فرضيه

يكي از عواملي است كه در مطالعات پيشين به عنوان يك متغير همبسـته   ،يابي سازماني هويت
 5طالعاتي همانند حسنو نتايج م) 67: 2009كاترينلي و همكاران، (شدن شغلي شناخته شده  با عجين

بينـي   سـازماني پـيش   يـابي  هويـت تواند توسط  شدن شغلي مي اند كه عجين نشان داده) 2010( 5حسن
  .(H8)سازماني بر عجين شدن شغلي كاركنان اثر دارد  يابي هويت: هشتم ي فرضيه، از اين رو. شود

تـرك خـدمت   سازماني با تمايـل بـه    يابي هويتميان  ي هاي متعددي به بررسي رابطه پژوهش
سـازماني بـا تمايـل بـه تـرك خـدمت        يـابي  هويـت كاركنان پرداخته اند و مشخص شده اسـت كـه   

ــان  ــهكاركن ــي  رابط ــك،  دي(دارد اي منف ــورد،   621: 2011كني ــروپ و ف ــر، پ ) 111: 2009؛ آپك
كـل  (كنند  بالا و منفي را تأييد مي ي شده نيز وجود رابطه تحليل انجاماي كه نتايج چندين فرا گونه به

معتبر براي تمايـل   ي كننده بيني سازماني يك پيش يابي هويتتوان گفت  و مي) 591: 2006و بروچ، 
: نهــم ي فرضــيهبنــابراين، ). 542: 2009مــورا و همكــاران،  دي(بــه تــرك خــدمت كاركنــان اســت 

  .(H9)سازماني بر تمايل به ترك خدمت كاركنان اثر منفي دارد  يابي هويت
رفتگـي را بررسـي كـرده     شدن شغلي با تحليل ميان عجين ي رابطه ،دكيتاكنون پژوهشگران ان
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رابطـه وجـود دارد    ،ميان اين دو متغير كه ها نشان داده است و نتايج آن) 519: 2006چيو و تساي، (
: دهــم ي فرضــيهتــوان گفــت،  بــر ايــن اســاس مــي). 2002، 2فروئــرر ؛ جــي239: 2010، 1گــريفين(

  .(H10)حليل رفتگي آنان اثر دارد شغلي كاركنان بر ت شدنِ عجين
هاي منفي شـغلي   رفتگي با اشكال مختلف پاسخ ميان تحليل ي رابطه ،هاي متعددي در پژوهش

هـاي   يافتـه ). 332: 2009ليتـر و مسـلچ،   (همانند تمايل به ترك خدمت كاركنـان تأييـد شـده اسـت     
مايـل بـه تـرك خـدمت در     ت ،كننـده  يك عامل تعيين ،رفتگي تحليل: گران نشان داده است پژوهش

يابـد   تمايل به ترك خدمت آنان نيز كـاهش مـي   ،رفتگي كاركنان كاركنان است و با كاهش تحليل
ــيل،   ( ــاواس و آش ــاس، ي ــارد، 20: 2011باباك ــي )70: 2003؛ لينگ ــي از پ ــوري  آ ؛ يك ــدهاي مح م

ت تـوان گف ـ  و مـي ) 367: 2009كـيم و لـي،   (رفتگي تمايل به ترك خدمت كاركنـان اسـت    تحليل
رفتگي منجر بـه تمايـل بـه تـرك خـدمت و تـرك عملـي كاركنـان از سـازمان خواهـد شـد             تحليل

تحليـل رفتگـي كاركنـان بـر تمايـل بـه تـرك        : يـازدهم  ي فرضـيه ، بنابراين). 5: 1994، 3وايزبرگ(
  .(H11)خدمت آنان اثر دارد 

  رتصــو تــوان بــه شــده، مــدل مفهــومي پــژوهش را مــي هيــفرضــيات ارا بــا توجــه بــه مجموعــه
  .در نظر گرفت )1(شكل 

  
  
  
  
  
  

  

  

  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 
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  روش پژوهش

توانمندسـازي، اعتمـاد بـه    شناسايي روابط عليّ غيرآزمايشي ميان  ،جا كه هدف پژوهش از آن
رفتگـي و تمايـل بـه تـرك خـدمت       شدن شـغلي، تحليـل   سازماني، عجين يابي هويتمديران مافوق، 

از نـوع   و هـا توصـيفي   ف، كاربردي و از نظر گرد آوري دادهاست، پژوهش از جهت هدكاركنان 
سـرمد، بازرگـان و حجـازي،    ) (شـود  هدف پژوهش تحليل مي براساسمتغيرها  ي رابطه(بستگي  هم

روش تحليل مسير، تعميمي از رگرسـيون  . مبتني بر تحليل مسير است ،طور مشخص و به) 90: 1387
است كه قادر است با بيان منطقي، روابـط و همبسـتگي    هاي علّي چندمتغيري براي تدوين بارز مدل

ي روابـط    دست هب ،هدف تحليل مسير. ها را تفسير كند ميان آن ي شده مشاهده دادن برآوردهاي كمـ
عنـوان   در اين پژوهش، توانمندسازي بـه ). 45: 1388هومن، (اي از متغيرها است  عليّ ميان مجموعه

 رفتگـي  شـدن شـغلي و تحليـل    سـازماني، عجـين   يابي هويتافوق، اعتماد به مديران مبين،  متغير پيش
عنوان متغيـر مـلاك در نظـر گرفتـه      تمايل به ترك خدمت بهو  1)ميانجي(عنوان متغيرهاي واسطه  به

  .شده است
كاركنان مـرد و زن سـازمان مركـزي جهـاد كشـاورزي       ي كليه ،آماري اين پژوهش ي جامعه

نفـر   875برابـر   ،آمارهـاي داخلـي سـازمان    براساسكه  يردگ دربرمي 1389خراسان رضوي در سال 
بـراي بـرآورد حجـم نمونـه از دو     . اي انجـام شـد   صورت تصادفي طبقه گيري به نمونه. مشخص شد

حداقل  ،بنابراين ؛است) ها گويه(تعداد سؤالات  qكه در آن : q15q<n<5) الف: روش استفاده شد
كـه بـراي    :2گيـري مورگـان   جـدول نمونـه  ) ب؛ )22: 1388هـومن،  (است  30×5=150 تعداد نمونه

نامه ميان اعضاي جامعـه   پرسش 330با توجه به دو روش فوق، . استn =267مورد مطالعه،  ي جامعه
آوري شـد و مـورد تجزيـه و تحليـل قـرار       نامـه واجـد شـرايط جمـع     پرسش 270توزيع و در نهايت 

  .گرفت
بــراي ســنجش  ،بــدين منظــور. اســت نامــه پرســش ،هــاي ايــن پــژوهش ابــزار گــردآوري داده

سـنجش اعتمـاد بـه مـديران     بـراي  ، )1995( 3اي سـپريتزر  گويـه  12 ي نامـه  از پرسـش  ،توانمندسازي
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 سـنجش بـراي  ، )2005( 1اي برگرفته از براشير، موناليس و بـروكس  گويه 4 ي نامه از پرسش ،مافوق

 3ديـك و همكـاران   و ون) 1992( 2هاي مائل و آشفورث نامه گويه از پرسش 5 ،سازماني يابي هويت

 3هـاي   نامـه  شدن شغلي و تمايل به ترك خدمت، هر كـدام از پرسـش   سنجش عجينبراي ، )2006(

ــراي ، و )2010(اي حســن  گويــه اي مســلچ و  گويــه 3 ي نامــه از پرســش ،رفتگــي ســنجش تحليــلب

  . كار رفته است اي ليكرت به گزينه 5طيف  ،ابزارها ي در همه .استفاده شده است) 1986( 4جكسون

آزمـون شـد و    نامه پـيش  پرسش 30شامل ،اوليه ي براي سنجش پايايي ابزار تحقيق، يك نمونه

ميزان اعتبار دروني با روش آلفـاي كرونبـاخ محاسـبه شـد كـه       ،آمده دست ههاي ب با استفاده از داده

 83/0ان مـافوق،  اعتمـاد بـه مـدير    82/0بـراي توانمندسـازي،    84/0: ترتيـب  براي سؤالات متغيرها به

 تمايـل بـه تـرك   بـراي   76/0و  رفتگـي  تحليل 71/0، عجين شدن شغلي 74/0، سازماني  يابي هويت

) پايايي(از قابليت اعتماد  ،ها نامه آن است كه پرسش  ي دهنده نشان ،اين مقادير .دست آمد هخدمت ب

تأييـد كارشناسـان و    از دو جهـت هـاي پـژوهش نيـز     نامـه  پرسـش ) روايـي (اعتبار . ندلازم برخوردار

  .شود نظران و استاندارد بودن ابزار پژوهش تأييد مي صاحب
  

  ها يافته

مـرد و   گويـان  پاسخ درصد از 2/92: دهد آماري نشان مي ي نمونه شناختيِ مشخصات جمعيت
 2/15ليسانس،  درصد 1/58ديپلم،  فوق ياداراي مدرك ديپلم  درصد 7/26اند؛  زن بوده درصد 8/7

 3/16سـال،   30-20سـني   ي در بـازه  درصـد  3/4اند؛ از نظر سـني،   بالاتر بوده ياليسانس  فوق درصد
 50بـيش از   درصـد  6/15سـال بـوده و    50-41 ي در بـازه  درصد 8/64سال،  40-31در بازه  درصد

سـال   20تا  11بين  درصد 2/25سال،  10كاري تا  ي افراد سابقه درصد از 6چنين  اند؛ هم سال داشته
  . اند خدمت داشته ي سال سابقه 20بيش از  درصد 9/68و 

بسـتگي   تحليل هـم SPSS Ver.19 افزار  براي شناخت ارتباط ميان متغيرها نيز، با استفاده از نرم
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پيرسون ميان متغيرهاي پژوهش ) خطي ميان دو متغير ي شاخصي براي نمايش جهت و مقدار رابطه(
 بستگي متغيرهـاي پـژوهش   و هم) آلفاي كرونباخ(روني ميانگين، انحراف معيار، پايايي د .انجام شد

  .دست آمد هب )1(هاي جدول   صورت داده به

  بستگي متغيرهاي پژوهش و هم) آلفاي كرونباخ(ميانگين، انحراف معيار، پايايي دروني . 1جدول 

 متغيرها
  ميانگين

(Mean) 

 انحراف

  معيار

(SD) 

 توانمندسازي

 كاركنان

اعتماد

 به

 مديران

 مافوق

 يابي هويت

 سازماني

 عجين

 شدن

 شغلي

 تحليل

 رفتگي

 تمايل

 به

 ترك

 خدمت

 توانمندسازي

 كاركنان
3.68 0.37 *)0.82( - - - - - 

 مديران به اعتماد

 مافوق
3.44 0.71 **0.30 *)0.85( - - - - 

 - - - )0.75(* 0.30** 0.45** 0.54 3.85 سازماني يابي هويت

 - - )0.78(* 0.43** 0.29** 0.32** 0.64 3.57 شغلي شدن عجين

 - )0.74(* -041** -0.33** -0.22** -0.34** 0.68 2.48 شغلي رفتگي تحليل

 ترك به تمايل

 خدمت
2.64 0.63 **0.26- **0.25- **0.34- **0.27- **0.42 *)0.83( 

270=n 0.01، )دو دنباله(بستگي  ؛ همآلفاي كرونباخ *؛ < P **  

  
متوسـط و   ي در مجموع رابطه كه دهد نشان مي )1(سون در جدول بستگي پير نتايج تحليل هم

. هــاي پيشــين اســت قابــل قبــولي ميــان متغيرهــاي پــژوهش وجــود دارد كــه مؤيــد نتــايج پــژوهش  
 يـابي  هويـت ترين رابطه به ترتيب ميان متغيرهاي توانمندسـازي كاركنـان بـا     قدرتمندترين و ضعيف

. وجـود دارد ) r=  -0.22(رفتگـي شـغلي    مـافوق بـا تحليـل   و اعتماد به مـديران  ) r=  0.45( سازماني
را ) ≤ α 0.7(هر متغير مقـادير قابـل قبـولي    ) آلفاي كرونباخ(بررسي پايايي دروني  ي چنين نتيجه هم

  .دهد نشان مي
ــل داده ــراي تحلي ــيه  ب ــون فرض ــا و آزم ــژوهش ه ــاي پ ــير و  ،ه ــل مس ــرماز روش تحلي ــزار ن   اف

LISREL Ver.8.54 آمـده بـراي مقـادير ضـريب اثـر و عـدد معنـاداري         دسـت  هتايج بن .استفاده شد

  .نشان داده شده است ،)2(افزار در جدول  از خروجي نرم ،متغيرهاي پژوهش
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  آزمون فرضيات با استفاده از مقادير ضرايب اثر  ي نتيجه. 2جدول 

  روش تحليل مسير داري هر فرضيه بهو عدد معنا

 آزمون ي نتيجه (t-value) معناداريعدد اثرضريب فرضيه

 فرضيه تأييد 5.08 0.30 مافوق مديران به اعتماد← ي توانمندساز .1

 فرضيه تأييد 7.04 0.39 يابي هويت ← توانمندسازي .2

 فرضيه تأييد 2.21 0.14 شدن عجين ← توانمندسازي .3

 فرضيه تأييد -4.12 -0.24 رفتگي تحليل ← توانمندسازي .4

 فرضيه تأييد 3.33 0.19 يابي هويت ← مافوق مديران به اعتماد .5

 فرضيه تأييد 2.69 0.15 شدن عجين ← مافوق مديران به اعتماد .6

 فرضيه تأييد -2.16 -0.12 ترك به تمايل ← مافوق مديران به اعتماد .7

 فرضيه تأييد 5.23 0.32 شدن عجين ← يابي هويت .8

 فرضيه أييدت -3.41 -0.20 ترك به تمايل ← يابي هويت .9

 فرضيه تأييد -5.08 -0.33 رفتگي تحليل ← شدن عجين .10

 فرضيه تأييد 5.93 0.33 ترك به تمايل ← رفتگي تحليل .11

Chi-Square = 3.99; d.f. = 4; p-value = 0.41; RMSEA = 0.00 

  

فرضـيات پـژوهش بـا     ي كليـه  ،دهـد  نشان مي )2(نتايج آزمون فرضيات جدول همان طور كه 
تـرين قـدرت    بـر ايـن اسـاس، كـم    . داري تأييـد شـده اسـت   به مقادير ضرايب اثر و عدد معنـا  جهتو

توسط اعتماد بـه مـديران    ،يعني ؛هفتم ي كنندگي كلي و تمايل به ترك خدمت در فرضيه بيني پيش
دوم و مربوط  ي كنندگي كلي در فرضيه  بيني ترين قدرت پيش ، بيش)β= -0.12؛ t = -2.16(مافوق 

تـرين   و بـيش ) β=0.39؛ t=7.04(سـازماني توسـط توانمندسـازي كاركنـان      يـابي  هويتبيني  شبه پي
توسط تحليـل رفتگـي    ،يعني ؛يازدهم ي تمايل به ترك خدمت در فرضيه ،كنندگي بيني پيش قدرت
نتايج اثر غير مسـتقيم توانمندسـازي كاركنـان بـر تمايـل بـه تـرك        . است) β=0.33؛ t=5.93(شغلي 

رفتگي شـغلي   سازماني و تحليل يابي هويتز طريق سه مسير اعتماد به مديران مافوق، ا ،خدمت آنان
  .آمده است )3(در جدول 
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  خدمت اثر غيرمستقيم توانمندسازي بر تمايل به ترك. 3جدول 

 غيرمستقيم اثر ضريب خدمت ترك به تمايل بر توانمندسازي غيرمستقيم اثر

 -0.036=  -0.12*  0.30 خدمت كتر به تمايل ← اعتماد ← توانمندسازي

 -0.078=  -0.20*  0.39 خدمت ترك به تمايل ← يابي هويت ← توانمندسازي

 -0.079=  0.33*  -0.24 خدمت ترك به تمايل ← رفتگي تحليل ← توانمندسازي

  
توانـد   تر مي رفتگي بيش دهد كه توانمندسازي با متغير واسطه تحليل نشان مي )3(نتايج جدول 

بـا اخـتلاف انـدكي و در نهايـت      يـابي  هويـت بيني كند و پس از آن  ل به ترك خدمت را پيشتماي
توانند تمايل به ترك خدمت را توسط توانمندسازي پيش بينـي   عنوان متغيرهاي واسطه مي اعتماد به

 )4(آمده از بـرازش كلـي مـدل نيـز در جـدول       دست ههاي كلي برازش مدل و نتايج ب شاخصه .كنند
  .تآمده اس

  نتايج برازش كلي مدل. 4جدول 

 مقدار صشاخ فارسي عنوان شاخص آماري عنوان
 قبول مورد ي دامنه

 )مسير تحليل در(

 ي نتيجه

 آزمون

χ
2 / df 

(ChiSquare divided to degree of 
freedom) 

 ي درجه بر تقسيم دو خي

 آزادي
0.99 =4  /3.99 χ

2 / df 2 < مدل تأييد 

P-value 
(Significance Level) 

 مدل تأييد < P 0.41 = P 0.05 معناداري سطح

RMSEA 
(Root Mean Square Error of 

Approximation) 

 خطاي ميانگين مجذور

 تقريب
RMSEA 0.00 = RMSEA 0.09 < مدل تأييد 

GFI 
(Goodness of Fit Index) 

 مدل تأييد < GFI 1.00 = GFI 0.9 برازش نكويي شاخص

AGFI 
(Adjusted Goodness of Fit 

Index) 

 برازش نكويي شاخص

 شده اصلاح
AGFI 0.97 = AGFI 0.9 > مدل تأييد 

RMR 
(Root Mean Square Residual) 

 مقادير ميانگين مجذور

 مانده باقي
RMR 0.0094 = RMR 0.09 < مدل تأييد 

CFI 
(Comparative Fit Index) 

 مدل تأييد < CFI 1.00 = CFI 0.9 تطبيقي نكويي شاخص

IFI 
(Incremental Fit Index) 

 مدل تأييد < IFI 1.00 = IFI 0.9 تدريجي نكويي شاخص

NFI 
(Normed Fit Index) 

 مدل تأييد < NFI 0.99 = NFI 0.9 بهنجار نكويي شاخص
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هـاي كلـي    شـود، نتـايج حاصـل از آزمـون شـاخص      مشاهده مي )4(همان طور كه در جدول 

افـزار ليـزرل، مؤيـد برازنـدگي خـوب       ير و با استفاده از نرمبرازش مدل پژوهش به روش تحليل مس

متغيرهـاي   ي كـه كليـه   توان چنين استنتاج كـرد كـه عـلاوه بـر آن     مي ،بنابراين. مدل پيشنهادي است

كننـدگي   بينـي  فرضـيات پـژوهش و پـيش    ي بستگي قابل قبولي دارند، همـه  ديگر هم پژوهش با يك

  .اند يد شدهخوبي تأي متغيرهاي مفروض در مدل، به

  

  گيري بحث و نتيجه

كننـدگي متغيرهـاي توانمندسـازي     بينـي  هدف اصلي پژوهش حاضر، شناسـايي رابطـه و پـيش   
رفتگي شغلي بـر   شدن شغلي و تحليل سازماني، عجين يابي هويتكاركنان، اعتماد به مديران مافوق، 

در نظـر گرفتـه   تمايل به ترك خدمت كاركنان سازمان مركزي جهاد كشاورزي خراسـان رضـوي   
بسـتگي   بستگي ميان متغيرهاي پژوهش پرداختـه شـد و نتـايج هـم     ابتدا به بررسي هم ،از اين رو. شد

 ،بنـابراين  .بستگي قابل قبولي وجـود دارد  هم ،ديگر متغيرها با يك ي ميان كليهكه پيرسون نشان داد 
اي مشابه پيشين اسـت كـه   ه بستگي و پايايي دروني متغيرهاي پژوهش، مؤيد نتايج پژوهش نتايج هم

  . ها اشاره شد فرضيات به آن ي در بخش توسعه
توانمندسـازي   بامنظور كشف قابليت پيش بيني شدگي تمايل به ترك خدمت  به ،در گام بعد

شـدن   سـازماني، عجـين   يابي هويتاعتماد به مديران مافوق،  ي و از طريق متغيرهاي واسطه كاركنان
از روش تحليـل مسـير و نـرم افـزار ليـزرل       فرضيه در نظر گرفته شـد و يازده  ،رفتگي شغلي و تحليل

فرضـيات   ي كليـه  كـه  نتـايج نشـان داد  . براي تجزيه و تحليل نتايج و آزمون فرضـيات اسـتفاده شـد   
هاي كلي بـرازش مـدل نيـز مؤيـد برازنـدگي خـوب مـدل پيشـنهادي          پژوهش تأييد شده و شاخص

هاي  ييد هر كدام از فرضيات پژوهش، با ساير نتايج پژوهشآمده از تأ دست نتايج به. پژوهش هستند
خواني دارد فرضيات مقاله اشاره شد، هم ي شده كه در بخش توسعه انجام خارجي و داخلي مشابه.  

كنندگي كلـي   بيني ترين قدرت پيش آمده در سازمان مورد مطالعه، بيش دست هنتايج ب براساس
سازماني  يابي هويتبيني  دوم و مربوط به پيش ي ه، در فرضيهتدوين شد ي فرضيه 11مستقيم از ميان 

كنندگي مستقيم براي تمايل بـه تـرك    بيني ترين قدرت پيش توانمندسازي كاركنان و بيش از طريق
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تـرين قـدرت    چنـين، كـم   هـم . رفتگـي شـغلي اسـت    توسط تحليـل  ،يعني ؛يازدهم  خدمت در فرضيه
هفتم و مربوط به پيش بيني تمايـل بـه تـرك خـدمت      ي كنندگي كلي و مستقيم در فرضيه بيني پيش

هـا بايـد بـراي كـاهش      شود كه اولاً سـازمان  اساس، مشخص مي بر اين. توسط اعتماد سازماني است
را تا حد ممكن كـاهش دهنـد و    ها آن رفتگي شان ميزان تحليل نرخ تمايل به ترك خدمت كاركنان

دليـل وجـود    اري بر تمايل به تـرك خـدمت، احتمـالاً بـه    گذتماد سازماني با وجود قابليت اثرثانياً اع
شود، نقش  هاي آتي واگذار مي ها به پژوهش ديگري كه شناسايي آن گرِ متغيرهاي واسطه و مداخله

اثــر غيرمســتقيم  ي محاســبه ي نتيجــه ،چنــين هــم. بينــي تغييــرات آن نــدارد اي در پــيش كننــده تعيــين
خدمت آنان از طريق سه مسير اعتمـاد بـه مـديران مـافوق،     توانمندسازي كاركنان بر تمايل به ترك 

 ي توانمندسازي كاركنان بـا متغيـر واسـطه    كه نشان داد ،سازماني و تحليل رفتگي شغلي يابي هويت
  .تواند تمايل به ترك خدمت كاركنان را پيش بيني كند تر مي رفتگي شغلي، بيش تحليل

تمايـل بـه تـرك خـدمت كاركنـان      كـه  ه گرفـت  توان نتيج آمده، مي دست با توجه به نتايج به
شـدن   سـازماني، عجـين   يـابي  هويـت اعتماد به مديران مـافوق،   ي تواند از طريق متغيرهاي واسطه مي

جا كـه تمايـل    بيني شود و از آن خوبي پيش توانمندسازي كاركنان به بارفتگي شغلي  شغلي و تحليل
اقعـي كاركنـان اسـت، نقـش ايـن      و خـدمت  خـوب تـرك   ي كننـده  بيني به ترك خدمت يك پيش
اي  مـدهاي سـنگين و چندگانـه   آ ها و پي واقعي كاركنان كه هزينه خدمت متغيرهاي واسطه بر ترك

  .يابد تري مي تر و ملموس ها اهميت بيش دارد، براي مديران سازمان دنبال بهبراي سازمان 
  اگـر (دهـد كـه    نشـان مـي   ،آمـده از متغيرهـاي مـد نظـر در پـژوهش      دسـت  مقدار ميـانگين بـه  

توانمندسـازي كاركنـان در سـطح    ) در نظـر بگيـريم   5از  3مقدار ارزش متوسط هـر متغيـر را برابـر    
ــط ــوب  متوس ــافوق  ، )Meanemp=3.68(خ ــديران م ــه م ــاد ب ــط  اعتم ــطح متوس ــوب   در س ــبتاً خ نس

)3.44=Meantrust( ،سازماني كاركنان يابي هويت  خـوب   در وضعيت متوسـط)3.85=Meanidentif( ،
شـغلي در   رفتگـي  تحليـل ، )Meaninvolve=3.57(خوب  كاركنان در سطح متوسط شدن شغلي جينع

2.48(نسبتاً خوب  سطح متوسط=Meanburnout (       و سـرانجام، تمايـل بـه تـرك خـدمت كاركنـان در
اسـاس،   بـر ايـن  . قـرار دارنـد   ،مـورد مطالعـه   در سـازمانِ ) Meanturnoverint=2.64(وضعيت متوسـطي  

در حـد   ،كـدام از متغيرهـاي مـورد مطالعـه در ايـن سـازمان دولتـي        سطح هـيچ  كه شود مشخص مي
بنابراين، هرچند كه اين متغيرهاي سازماني در وضعيت نـامطلوب  . قرار ندارند) ≤Mean 4(مطلوبي 
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ــا ايــن نيســتند؛اي  و هشــداردهنده  ،ين ايــن ســازمان دولتــيمســؤولحــال شايســته اســت مــديران و  ب
هـا در   اي آن عوامـل زمينـه   ي اين متغيرها را با شناسايي و مديريت مجموعـه  كارهاي بهبود سطح راه

شايد بتوان يكي از عوامل مهم نامطلوب نبـودن سـطح متغيرهـاي مـورد     . سازمان خود، به كار بندند
 هـاي پيشـينِ   هـا در پـژوهش   مطالعه در سازمان دولتي مد نظـر را بـه خـلاف وضـعيت نـامطلوب آن     

؛ آغـاز و  1386؛ چاوشي، 1386احمدي و عابدي، : همانند(هاي دولتي داخلي  شده در سازمان انجام
ايرانـي  -ها، هنجارها و فرهنـگ اسـلامي   ، حفظ سطح حداقل قابل قبولي از ارزش)1387اميرخاني، 

حال، قضاوت علمي در اين  با اين. ارزشي دانست در اين سازمان دولتي برخوردار از ريشه اجتماعي
  .شود ن آتي واگذار ميبه پژوهشگرا ،رابطه

توانمندسازي كاركنان بر زندگي شغلي كاركنان و سازمان دارد و اثر آن  ي كهبا توجه به نقش
هـا   ها و رفتارهاي كاري كاركنان، از جملـه بـر متغيرهـايي كـه در پـژوهش حاضـر بـه آن        بر نگرش

رفتگـي و تمايـل بـه     شـدن شـغلي، تحليـل    ، عجـين يابي هويتاعتماد به مديران مافوق، (پرداخته شد 
ويژه مـديران منـابع انسـاني در     و به) گذار و چه مجري چه سياست(شود مديران  ، پيشنهاد مي)ترك

توانمندسـازي   ي هاي دولتي، بيش از پيش بستر و عوامل توسعه سازمان خصوص بهها،  عموم سازمان
 .دست يابندلكرد سازماني عمبه ارتقاي كاركنان را فراهم آورند تا علاوه بر بهبود عملكرد فردي، 

مفـاهيمي   ،رفتگـي  شـدن شـغلي و تحليـل    سازماني، عجين يابي هويتاعتماد به مديران مافوق، 
هاي متعددي مد نظر قرار  طور نظري در پژوهش شان تاكنون به هستند كه با توجه به اهميت سازماني

كنون عميقاً مدنظر اي ايراني تاه ها در سازمان كارهاي بهبود وضعيت آن راه ،اند، با اين وجود گرفته
هايي عمومي  هايي نظري و كاربردي، مدل شود در پژوهش پيشنهاد مي ،از اين رو. قرار نگرفته است

دست آيد تا با  ها به مدي اين متغيرها براي انواع سازمانآ يندي و پيآ و خاص مشتمل بر عوامل پيش
نيـل بـه اهـداف     ،ردي و سـازماني و در نتيجـه  هـا، رشـد و بالنـدگي ف ـ    ها در سازمان كارگيري آن به

 .ازپيش فراهم آيد سازماني بيش

كـه در سـطح    -با توجه به وضعيت تمايل به ترك خدمت كاركنان در سازمان مورد مطالعـه  
و آمارهاي داخلـي ايـن   ) ازمان وجود نداردسيعني تمايل به ماندن بالايي در اين (متوسط قرار دارد 

پايين بودن نرخ تـرك خـدمت عملـي اختيـاري كاركنـان، ضـرورت انجـام        سازمان دولتي مبني بر 
فاصـله ميـان تمايـل بـه تـرك خـدمت و        ايجادهايي كاربردي كه به بررسي و تبيين عوامل  پژوهش
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هـاي دولتـي بـا     اي تطبيقي در سازمان ويژه با مقايسه ههاي ايراني و ب ترك عملي كاركنان در سازمان
جنسيت، سن، سطح تحصيلات  :همانند ،شناختي كاركنان جمعيتهاي  ويژگي براساسخصوصي و 

 .رسد ضروري به نظر ميخدمت،  ي و سابقه

هـاي انسـاني در مزيـت     منـابع و سـرمايه   ي سرانجام، با در نظر گرفتن اهميـت و نقـش فزاينـده   
هش ايـن پـژو   ي هاي ايراني، در ادامـه  ران و مديران سازمانگها، شايسته است پژوهش بتي سازمانرقا

سعادت، رفاه و توازن زندگي كاري و شخصـي   مربوط بهبرداري از ساير عوامل  به شناسايي و بهره
منـد   كاركنان بپردازند تا از نتايج مثبت و مولدّ آن در سه سـطح فـردي، سـازماني و اجتمـاعي بهـره     

ها ميسر  مانهاي انساني ساز سرمايه برابرشوند كه اين مهم جز با برخورداري از تفكري راهبردي در 
  .نخواهد شد
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