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 چکیده 

 فایا یسازمان هر اهداف شبردیپ در ییبسزا ریتأث زبده و باتجربه یانسان یروین یامروز دهیچیپ یایدن در

. کندیم لیتحم سازمان به یریناپذجبران اثرات یانسان یروین شغل کتر که است یحال در نیا. کندیم

 ترک به لیتما بر شده درک یشغل استقلال و یشناختروان تیامن ریتأث یبررس پژوهش نیا از هدف

 ازنظر و کاربردی هدف لحاظ به حاضر پژوهش. باشدیم کارکنان در کار در یابیکام واسطهبه خدمت

 سازمان کی کارکنان را پژوهش نیا آماری جامعه. اسـت یلیتحل -پیمایشـی ـوعن از کار، انجام روش

 حجم که شد استفاده ساده یتصادف  روش از هاداده یآورجمع منظوربه. دهدیم لیتشک تکهای ینظام

 درک یشغل استقلال و یشناختروان تیامن داد، نشان پژوهش یهاافتهی. باشدیم نفر 561 پژوهش نمونه

 و یشناختروان تیامن اثر نکهیا گرید جینتا از. دارند یداریمعن و مثبت ریتأث کار در یابیکام بر شده

 نیا بر علاوه. است داریمعن کارکنان خدمت ترک قصد بر کار در یابیکام و شده درک یشغل استقلال

 .شد دیتائ زین کار در یابیکام واسط نقش

 

 

 به لیتما شده؛ درک یشغل استقلال شده؛ درک یشناختروان تیامن کار؛ در یابیکامواژگان کلیدی: 
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 مقدمه 

 و نیجواد دیس) کندیم فایا یسازمان هر اهداف به دنیرس و عملکرد بهبود در ییسزا به نقش توانمند، یانسان یروین امروزه

 ییهاروش به موجود، یازهاین به یفور و نهیبه ییپاسخگو منظوربه ها،سازمان اکثر که است یحال در نیا(. 5131 همکاران،

 سازمان امور که یکارکنان رفتار بر کنترل و شدهیزیربرنامه یهایگذار یمشخط ،یاطلاعات یهاستمیس از استفاده همچون

 یکارکردها از کیبرورکرات یهاسازمان خصوصاً هاسازمان نیا که است شده باعث کردیرو نیا. دارند دیتأک دارند، مشارکت

 ناشناخته و فراوان ده،یچیپ یاستعدادها از یاگوشه یحت یریکارگبه ،یرهبر معظم مقام اناتیب به توجه با. کنند غفلت یرفتار

 یهاشاخص از یکی نکهیا به توجه با و( 82/6/5136) سازد متحول را ینظام یهاسازمان ازجمله یسازمان هر تواندیم انسان

 موضوع به توجه ران،یا یاسلام یجمهور نظام یهاسازمان در پس. باشدیم خدمت ترک نرخ ینسانا منابع مؤثر و مهم

 . است ریناپذاجتناب یضرورت آن مستمر رصد و شغل ترک ها،سازمان در یرفتار یهایاستراتژ

 دفاع از میمستق ارتباط در آن، مختلف  انواع در یانسان منابع توسعه یهاشاخص و کارکنان یرفتار ابعاد ینظام یهاسازمان در

 و متخصص متعهد، یانسان یروین داشت نگه ،ینظام اقتدار و یمل تیامن لازمه نیبنابرا. است آن در تیامن جادیا و کشور از

 کشور از دفاع به روان خصوصاً و جسم قدرت برهیتک با یشاداب و تیقابل ،ییکارا از سطح نیبالاتر در بتواند که است فعال

  .(5135 ،یشمس) باشدیم برخوردار یخاص تیاهم از هاآن داشت نگه و  افراد نیا با یرفتار ابعاد به توجه جهیدرنت. ازدبپرد

 برابر 1/5 کند،یم ترک را سازمان که فردی یهانهیهز میانگین کهیطوربه است، برنهیهز هاسازمان برای کارکنان ییجاجابه

 به آن تبعبه و مناسب رفتار یریکارگبه عدم که است یحال در نیا(. 5131 حسنی، و فریجع زارع) است وی دریـافتی حقوق

 یچندان توجه بخش نیا به متأسفانه که باشدیم کارکنان خدمت ترک یاصل لیدلا از یکارکرد ریغ عوامل آمدن وجود

 باعث که است، کار در یابیکام موضوع یسازمان رفتار در نینو مباحث از یکی رابطه نیا در(. (Kim et al, 2017شودینم

 ممکن حداقل به را خروج قصدبه لیتما و شودیم سازمان در باارزش یانسان منابع داشت نگه و حفظ و یسرزندگ

 احساس رندهیدربرگ که کنندیم حرکت و شرفتیپ احساس اند،ابیکام افراد کهیهنگام(. (Abid et al, 2016رساندیم

 رفتار توانیم را کار در یابیکام هینظر موجود اتیادب به توجه با(. Porath et al, 2010) است یندگسرز احساس و یریادگی

 داشت نگه در هم و باشند داشته خلاق و سرزنده کارکنان توانندیم هم آن، کردن ییاجرا با هاسازمان که کرد فیتوص یسازمان

 یهاپژوهش در ایـن، بـر عـلاوه(. Spreitzer et al, 2010 ؛ Paterson et al, 2014) شوند ظاهر اثربخش پرارزش منبع نیا

 و  یشناختروان تیامن قبیل از مناسب یرفتار یهایاستراتژ کـه است ادعاشده گونهنیا کار، در یابیکام زمینة در شدهانجام

 در افراد تمایل کاهش عوامل از و هستند کار در یابیکام افزایش در تأثیرگـذار عوامـل ازجمله  شده درک یشغل استقلال

 و کیبوروکرات یهاسازمان گرفته،انجام مطالعات به توجه با (.(Abid et al, 2016روند شمارمی به خدمت ترک راستای

 ریغ و استاندارد صورتبه را یکار یهاحوزه و اندکرده حاکم سازمان بر را یبوروکراس  ،یوربهره شیافزا منظوربه  مدارقانون

 شودیم خدمت ترک به لیتما باعث دیشد یبوروکراس و انعطاف عدم که است مهم نکته نیا به توجه اند،گرفته نظر در منعطف

(Reisel et al, 2010 .)یوجوگرانجست بـه تبـدیل و داردیبازم تـلاش از را آنـان کارکنـان، خـدمت تـرک به تمایل افزایش 

 . کنندیم صرف سازمان از فرار یهاراه برای بلکه سازمانی، تحقق درراه فقطنه ار جسمی و ذهنی نیروهای که کندیم

 خدمت ترک به کارکنان تمایل بر تأثیرگذار عوامل بررسی و شناخت با که کرد ادعا صراحتبه توانیم موجود، ادبیات بر اتکا با

. برداشت گام یانسان منابع مدیریت توسعه یهاپژوهش از یاتازه مسیر در توانیم ،ینظام بخش در فعال یهاسازمان میان در

 و شناسایی آن به تمایل مرحله در خدمت، ترک به اقدام از قبل مشکلات، که کننـد اتخـاذ تدابیری باید هاسازمان بنابراین،

 مؤثر عوامل شناخت ةزمینـ در موجود اندک یهاپژوهش گرفتن نظر در با نیز و شد گفته تاکنون آنچه به توجه با. شود برطرف

 ضرورت توانیم (Patersonet al, 2014) شودیم منجـر شـغل ترک برای کارکنان تمایل کاهش به که کار در یابیکام بر

 در کارکنان خدمت ترک کاهش راستای در عملی راهکارهای طرح اهمیـت. 5: .کـرد بیـان گونـه بدین را پژوهش انجام

 و دارد دربـر هنگفتـی یهانهیهز سـازمان برای کارکنان خدمت ترک. 8.شودیم حساسا شیازپشیب ینظام یهاسازمان
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 توجه با. 1. باشند مؤثر افرادی سـازمان اهـداف بـه نیـل راسـتای در توانندینم سازمان ترک اندیشة با کارکنانی آن از گذشته

 در کارکنان خدمت ترک به تمایل بر آن تأثیر و کار در یابیکام بـر مـؤثر عوامـل زمینـة در  مطالعـات بیشـتر اینکـه به

 پژوهشی اجرای پدیده، این بهتر درک برای اند،مانده محجور توجه از ینظام یهاطیمح و است شدهانجام پیشـرفته کشـورهای

 ارائه موردمطالعه، متغیرهـای روابط آزمون پژوهش این هدف بنابراین. دارد ضرورت ایرانی جامعة فرهنگی شرایط به توجه با

 یابیکام میانجی نقش همچنین و شغل ترک و یسازمان یکار روابط یهایژگیو بین روابط خصوص در رهنمودهایی و راهکارها

 .است ینظام یهاسازمان در منـابع نگـهداشـت نظریـة یریکارگبه بـا کار در
 که کار طیشرا به تا است، شدهپرداخته شتریب  کار یهاطیمح از یناش یماریب بر غلبه به ،یسازمان نیشیپ قاتیتحق در

 کنندهانیب کار در یابیکام یفیتعر طبق(. Spreitzer et al, 2005) شوند مثبت عملکرد و یتندرست ،یسلامت موجب توانندیم

 رندهیربرگد که کنندیم حرکت و شرفتیپ احساس اند،ابیکام افراد کهیهنگام. است یریادگی و یسرزندگ از فرد تجربه

 جادیا موجب یصورت در مؤلفه دو نیا. است( بودن یپرانرژ) یسرزندگ احساس و( شتریب دانش و فهم) یریادگی احساس

 احساس اما نند،یبب یریادگی حال در را خود افراد، اگر(. Porath et al, 2010) کنند عمل زمانهم که شودیم یابیکام

 مانند است، یمهم امر یریادگی حال در فرد که افتدیم اتفاق یزمان حالت نیا. بود نخواهند ابیکام کنند، یرفتگ لیتحل

 اما کند، یسرزندگ احساس فرد اگر برعکس. کندیم یفرسودگ احساس یریادگی ندیفرا در اما د،یجد یفناور کی یریفراگ

 یسرزندگ احساس همکاران، با روابط لیدل به که کارمند مثال، یبرا. بود نخواهد ابیکام نکند، مهارت ای دانش شیافزا احساس

 (.Spreitzer et al, 2005) ردیگینم ادی یزیچ رایز کند،یم رکود احساس خود شرفتیپ ندیفرا در اما کند،یم

 یروانشناخت تیامن

 چه نیخطرآفر طیمح کی وجود یپ در که شودیم شناخته یدرون احساسات از ینوع صورتبه اغلب یشناختروان تیامن

 کندیم داریپد یزنگبهگوش و اضطراب ،ینگران حالات به را خود که کندیم دایپ نمود یروح ازلحاظ چه یجسم حاظازل

(Harper & White, 2013 .)یشناختروان تیامن حس افراد در یفرد یهاتفاوت لیدل به که است مهم نکته نیا به توجه 

 طیمح کی در تیامن احساس در یفرد تفاوت و یادراک تیماه لیدل نیهم به. شودیم درک متفاوت مشابه طیمح کی در

 قرار مدنظر بقا هینظر با را یشناختروان تیامن هیمادرون و تیماه(. Kekesi & Agyemang, 2014) باشدیم متفاوت

 منابع ازجمله یفمختل منابع شوندیم روروبه که یطیشرا هر با خود یبقا یبرا هاانسان ه،ینظر نیا به توجه با که دهندیم

 عدم درک افراد حس نیا آمدن وجود به نیح که رندیگیم کار به را هاآن که اردارندیاخت در را یاجتماع و یشخص ،یروان

 موجب یشناختروان تیامن عدم احساس شدهانیب موارد بر علاوه. کنندیم درک کاملاً  خود تیموقع در را تزلزل و کرده تیامن

 شدهانجام قاتیتحق ریس در. دهدیم قرار ریتأث تحت یمنف صورتبه را سازمان اهداف که گرددیم سازمان در فرد مخرب رفتار

 باشندیم ییکارا و مولد افراد اندکرده درک را بالا یشناختروان تیامن هاسازمان در که یافراد که شودیم حاصل نیچن

(Chirumbolo, 2015 .)بشر یاساس یازهاین ازجمله: که شودیم انیب نیچن یشناختروان تیامن با رابطه در تحولات ریس در 

. است تیامن به ازین گردد،یم مشاهده انسان، اتیخصوص یدرباره آنان یهاپژوهش زین و شناسان روان یهاهینظر شتریب در که

 یارضا به شخص نانیماط از یناش خاطر شیآسا -5: از است عبارت یمنیا. خطر از ینسب یآزاد از است عبارت تیامن

 که است یحالت -الف: تیامن یعبارت به. کندینم دیتهد را او کسچیه کهنیا از نانیاطم -8. خود یهاخواهش و هایازمندین

 و نفساعتمادبه خاطر، نانیاطم ،یشخص ارزش احساس -ب ابند،ییم انجام یشخص یهاخواسته و اجاتیاحت یارضا ، آن در

 ،یشخص تیامن و خاطر شیآسا آن در که است یحالت ای وضع یمنیناا ت،یامن احساس برخلاف. است گروه طرف از رشیپذ

 (.Yi & Wang, 2015) است دیتهد خوشدست

 

 از بعد پنج کار، عمومی سـطوح تمـام در تقریبـاً کـه اندکرده بیان شغلی یهایژگیو نظریة در(5321) اولدمن و هکمن

 و تسریع به هستند، کار از بازخورد و کار در استقلال کـار، اهمیـت وظیفـه، هویـت مهـارت، عتنو شامل که شغلی یهایژگیو
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 کـار خروجی نتایج به نسبت آگاهی و کار نتایج قبال در مسئولیت احساس کار، بـود معنادار یشناختروان ویژگی سه بهبود

 قبال در یریپذتیمسئول و بودن معنادار که شغلی یهایژگیو از بعد چهارمین(.  Hee & Ling, 2011) شوندیم منجـر

 گفته استقلال از سطحی و میزان بـه شدِه، درک شـغلی اسـتقلال. اسـت شغلی استقلال کند،یم القا کارکنان به را کار نتایج

 در اختیـار داشـتن و وظایف انجام در بودن خودمختار کـار، در نسـبی آزادی از آن واسـطة بـه کارکنـان کـه شودیم

 اظهارنظر و اداره قدرت به شده درک شغلی استقلال( DeVaro et al, 2007) برخوردارنـد آن از محولـه یهاتیمسئول

 و وابستگی عدم درجـة بـه تعـاریف از بسـیاری در همچنین،. است شغل طراحی جنبة نیترمهم و شودیم مربوط کارکنـان

 شـده درک شغلی استقلال گانة سه معیارهای (Kim & Stoner, 2008) شودیم هگفت شغلی استقلال کارکنان عمل آزادی

 معناسـت بدین درروش استقلال. است شدهیبررس شغلی استقلال میزان سنجش برای را معیار انتخـاب و یبندزمان روش، در

 که را کاری انجام یهاروش آزادانـه توانندیم و دارنـد اسـتقلال کـار انجـام یهاروش انتخاب در حدی چه تا کارکنان که

 در حدی چه تا کارکنان که معناست بدین یبندزمان در اسـتقلال. کنند انتخاب باشد، باهدف متناسب و بوده قبولقابل

 حد چه تا کارکنان که دارد اشاره نکته این به نیز معیار انتخاب در استقلال. دارند  آزادی تـأخر و تقـدم و کار انجام یبندزمان

 انتخاب. خیـر یا دارند قدرتی رابطه این در اصولاً آیا و برخوردارند مشاغل برای ارزیابی مختلف معیارهای انتخاب قدرت از

 .(Breaugh, 1985) دهدیم نشان را کارکنان شدة درک استقلال درجة بالاترین معیار،

 خدمت، ترک بـه تمایـل و قصـد. است مشغول تیالفع به آن در که است سازمانی از فرد شدن جدا معنای به خدمت ترک

 واقعی ترک و استعفا به لزوم طوربه که شود،یم تعریـف اسـتعفا و سـازمان تـرک بـرای آگاهانـه اشتیاق و میل عنوانبه

 خـدمت ترک زهامرو(. Meek et al, 2011)دارد اشاره نزدیک ندهیآ در سـازمان بــا رابطـه ترک احتمالبه بلکه انجامد،ینم

 خدمت، ترک به تمایل. است مطــرح ســازمان، نوع گرفتن نظر در بدون ها،سازمان تمام در مهم یهاچالش از یکی عنوانبه

 ندهیآ در دیگر شغل یافتن برای وجوجست و سازمان در خـود کنـونی خدمت تـرک بـرای فـرد یـک هدف و یزیربرنامه

 سازمانی اسـترس یهامدل از بسـیاری در سـازمان ترک برای فرد یک تمایل(. Rizwan et al, 2014) شودیم تعریف نزدیک

 با متناسب و دیگر شغلی وجود درک و ارزیابی از سازمان در خدمت ترک به تمایل خاص طوربه. است شده مطالعه و کاررفتهبه

 که اندکرده ادعا پیشین مطالعات(. Allen et al, 2003) ردیگیم نشـئت کارکنـان روانـی روحـی یهایژگیو و هاییتوانا

 در گرفتهانجام شـغلی یهاییجابجا از تواندیم که است سازمان روی پـیش یهاچالش نیترمهم از یکی خدمت ترک به تمایل

 سازمان بـه درصـد 811 تـا 81 بـین سـالانه کارمنـد، هر کارایی بر بنا کارکنان خدمت ترک یهانهیهز. شـود متـأثر سـازمان

 از یمندبهره کاهش و تجارب رفتن دسـت از ماننـد خدمت ترک از ناشی معنوی ضایعات این، بر علاوه. کندیم وارد خسارت

. نیسـت یریگاندازهقابل که است مواردی از باقیمانده، کارکنان میـان کـاری اخـلاق و انگیـزه تعهـد، کـاهش جمعـی، خرد

(Branham, 2000 .)  

 با شغل یک میان ارتباط با بلکه شود،ینم شغل به مربوط عوامل به محدود فقط شغل ییجاجابه به تمایل مطالعات اساس بر

 در یانسان یروین خروج یاصل علت یاریبس محققان. Humphrey et al, 2007)) اسـت مرتبط نامحدودتر کاری محیط

 به دیبا(. Steel & Ovalle, 1984) اندکرده انیب خود کار از کارکنان یتیضانار و یروان حالات به مربوط عوامل را هاسازمان

 یروان تیوضع داشتننگه بالا و هستند اهدافشان به دنیرس در هاسازمان یاساس و یاصل بعد کارکنان که کرد توجه نکته نیا

 فرا مطالعات در(. Hassan et al, 2010) اردد سازمان یکل عملکرد آن تبعبه و یانسان یروین عملکرد در ییبسزا ریتأث هاآن

 در فرد یک کهیهنگام. است شده دیتائ کارکنان جانب از سازمان ترک به لیتما و کار در یابیکام یمنف ارتباط یلیتحل

 اریسب طورنیهم و است آماده یروان و یروح ازلحاظ شدتبه اینکه دلیل به رسد،یم یابیکام به است فعال آن در که یسازمان

 که است حالت نیا در کند،یم ایجـاد را بسـیاری یشغل برون و درون روابط خود، یهاتیفعال انجام جهت در است مشتاق

 طبع به و گذاردیم انرژی و وقت خود کار بر و آمد خواهد بر قیدق انجام و یزیربرنامه درصدد محوله یهاتیفعال انجام یبرا

 که باشد یعوامل از یکی تواندیم کار در یابیکام مفهوم(. ,Abid et al 2016),  ابدییم شکاه او در سازمان ترک به تمایل
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 یذهن تجربه کی عنوانبه  کار در یابیکام. باشد رگذاریتأث اریبس کارکنان خدمت ترک به لیتما کاهش در است ممکن

 انجام در بهتر تلاش به یابیارز نیا قیطر از و کنند یابیارز را خود شغل تا سازدیم قادر را کارکنان که شودیم محسوب

 ,Spreitzer et al) بردارند قدم سازمان بهبود ریمس در هم و خود بهبود ریمس در هم عمل نیا با و ورزند تلاش خود یکارها

 هبودب باعث که کرد خواهد مثبت رشد به شروع فرد حالت نیا در رسدیم یابیکام به سازمان در یفرد که یزمان(. 2005

 که یطیمح طرف از فرد که شد خواهد باعث ت،یفعال بهبود آن تبعبه و فرد خود در بهبود نیا شودیم مدتکوتاه در فرد اعمال

 ,Spreitzer et al)  شد خواهد یو خروج قصد به لیتما کاهش باعث تیوضع نیا و دیریگ قرار تیموردعنا کرده احاطه را یو

 :کرد مطرح را زیر هیفرض توانیم دهذکرش رابط به توجه با(. 2005

 . دارد منفی تأثیر کارکنان خدمت ترک به تمایل بر  کار در یابیکام: 5 هیفرض

 شودیم سازمان افراد در اضطراب کاهش و یآسودگ و تیرضا حس جادیا باعث هاسازمان در یشناختروان تیامن وجود

(Kekesi & Agyemang, 2014 .)نکهیا بدون که بود خواهند یافراد پندارندیم امن را ودخ سازمان در که یافراد 

 یادرجه در یکارکنان نیچن زد خواهند دست خلاقانه اعمال به باشند داشته مواخذه و اشتباه از ترس و اشتباه کار از یادغدغه

 یشخص اهداف سازمان اهداف به توجه با و دارندیبرم قدم خود یاستعدادها ییشکوفا ریمس در که انددهیرس کار در یابیکام از

 و مولد یکارکنان هستند برخوردار سازمان در تیامن یبالا سطوح از که یکارکنان قاتیتحق طبق. کنندیم یزیریپ را خود

 (.  Yaşlıoğlu et al, 2013)کرد خواهند تلاش آن از فراتر یحت و یسازمان اهداف ریمس در و بود خواهند خلاق

 است مناسب یرفتار یهایاستراتژ نبود یانسان یروهاین توسط خدمت ترک از اریبس یاصل علت که ارندد ادعا یاریبس محققان

(Dess & Shaw, 2001 ؛ Mossholder et al, 2011 .)گریکدی اهداف و نداشته یروان تیامن کار نیح افراد کهیهنگام 

 حاصل افراد در انزجار حالت کی حالت نیا در دانندیم یگرید بر مقدم را خود اهداف کیهر یاگونهبه و ستین مهم شانیبرا

 از زبده و خوب یروهاین خروج باعث مواقع از یاریبس در حالت نیا است یشناختروان تیامن وجود عدم از حاصل که شودیم

 و افراد نیب مبادله رفتار بر یمبتن یکار طیمح در تیامن وجود قات،یتحق طبق(. Uhl-Bien et al, 2000)شودیم سازمان

 را هاسازمان در خدمت ترک به لیتما رفتار نیا که شودیم تیامن حس جادیا باعث کار انجام نیح منیا یطیشرا با توأم رفتار

 :شودیم انیب نیچن سوم و دوم هیفرض شدهانیب موارد به توجه با(. (Mossholder et al, 2011 آوردیم نییپا اریبس

 . دارد مثبتی تأثیر سازمان در افراد کار در یابیکام بر یتشناخروان تیامن:  8 فرضیة

 .دارد منفی تأثیر سازمان در افراد خدمت ترک به تمایل بر یشناختروان تیامن:  1 فرضیة

 در بتوانند کارکنان کهیهنگام. اسـت یریگمیتصم در اختیـار داشـتن شده درک شـغلی اسـتقلال در مثبت یهاجنبه از یکی

 اثـربخش صورتبه کـار انجـام بـرای هاآن تمایل بگیرند، میتصم خود کـاری یبندزمان برنامه و زمـان مدیریت ونگیچگ مورد

 عـدم تیدرنها و افـراد در شخصـی زنـدگی و خـانواده با کار تعارض به که شغلی یهااسترس طرفـی، از و افتهیشیافزا

 هاب منابع نگهداشت نظریة اساس بر(. Porath et al, 2010) ابدییم کاهش شود،یم منجر آنان در شغلی کار در یابیکام

 و افـزایش سـبب شده درک شغلی استقلال قبیل از شغلی یهایژگیو که کنند درک کارکنان کهیهنگام( 8115) فال،

 مانـدن بـرای هاآن تمایل شود،یم( یشناختروان و معنوی مادی، منابع) یسازمانبرون و درون منـابع بـه دسترسـی سـهولت

 ,Hobfoll & Shirom) ابدییم کـاهش چشمگیری صورتبه هاآن در سازمان ترک تمایل میزان و افتهیشیافزا سـازمان در

 و شور و افراد روحیة در بهبود تیمی، کاری فضای ایجاد با شده درک یشغل استقلال محققان زعمبه راستا نیهم در(. 2001

 در خـدمت تـرک به تمایل کاهش و انگیزه تقویت ،یابیکام سطح افزایش به تیدرنها که است مرتبط کار به نسبت بیشتر شوق

 به نسبت و دانسته خـود از را کـار کـه دهدیم هاآن به را امکان این کارکنان شغلی استقلال تقویت. شودیم منجر کارکنـان

 را مثبتی عملکرد توانندیم شودیم واگذار هاآن بـه کـه شده درک شغلی لاستقلا با این، بر علاوه. کنند مسئولیت احساس آن

 به تعهد و رضایتمندی کارکنان، کاری یابیکام سطح در بهبود برای کلیدی عاملی عنوانبه شرایط این وجود. دهند بروز خود از

 :کرد انیب را ریز یهاهیفرض توانیم دموجو اتیادب به توجه با است. تأثیرگـذار بسـیار خدمت ترک به لیتما عدم و کار
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 . دارد مثبت ریتأث کار در یابیکام بر شده درک یشغل استقلال: 4 هیفرض

 .دارد یمنف ریتأث خدمت ترک به لیتما بر شده درک یشغل استقلال: 1 هیفرض

 نقش سازمان، و کارکنان نگرش و رفتار و خاص شغلی یهایژگیو و عوامل میان کار در یابیکام گرفتهانجام مطالعات اساس بر

 بروز افزایش به که کندیم تقویت هاآن در را کار در یابیکام حـس ،یشناختروان تیامن مثال، طوربه. کندیم ایفا را میانجی

 ترک همچنین و شغلی ییجاجابه در تمایلات کاهش شغلی، رضایتمندی قبیل از کارکنان جانب از مثبت نگرش و رفتار

 میـان ارتباط در کار در یابیکام نظریة ازآنجاکه(. ,Abid et al 2015  ؛ Paterson et al, 2014) شودیم جـرمن سـازمان

 این، بر علاوه و( Mitchell et al, 2001) کندیم ایفا را کلیدی نقش سازمان در کارکنان نگهداشت و سازمانی عوامـل

 کاهش به که است سازمان در کارکنان کار در یابیکام تقویت لعوام از  سازمان بر حاکم یسازمان و یشغل یهایژگیو

 یشغل استقلال کرد ادعا توانیم شود،یم منجـر سـازمان در افـراد شـغل تـرک عـدم تیدرنها و افراد در شغلی ییجاجابه

 بالاتر، کاری عملکرد بروز سازمان در کارکنان کار در یابیکام تقویـت بر خود تأثیر واسطة به یشناختروان تیامن و شده درک

 Yi ؛Paterson et al,2014) دارد پی در را سازمان در کارکنان خدمت ترک به تمایل کاهش و شـغل از بیشتر رضایتمندی

& Wang, 2015 .)ریاخ مطالعه طبق. شودیم کارکنان در یروان یسلامت جادیا باعث یکار طیمح در تیامن و استقلال وجود 

,  دارند ییبالا ریتأخ و بتیغ زانیم و دارند ینییپا اریبس میتصم تیفیک و کم یوربهره دارند ینییپا یابیکام احساس که یافراد

8156 )Abid et al .)کرد نخواهند عمل یخوببه محوله فیوظا در افراد نیا (Nelson & Cooper, 2007 .)این به توجه 

 :کرد ادعا توانیم مفاهیم

 فایا را یانجیم نقش خدمت ترک به لیتما کاهش و شده درک یشناختروان تیامن نیب رابطه بر کار در یابیکام: 6 هیفرض

 .کندیم

   دارد یانجیم نقش خدمت ترک به لیتما کاهش و شده درک یشغل استقلال نیب رابطه در کار در یابیکام: 7 هیفرض

 .داد نشان 5 شکل بقال در توانیم را پژوهش مفهـومی مدل شد، گفته تاکنون آنچه اساس بر

 

استق ل شغلی درک 
شده

کامیابی در کار

درک  امنیت روا  ناختی
شده

تمایل به ترک خدمت

 
 پژوهش یمفهوم مدل(: 5)شکل

 

 روش تحقیق 
 استاندارد یهاسنجه از متغیرها سنجش بـرای. است یلیتحل -یشیمایپ روش، ازنظر و یکاربرد هدف، ازنظر که پژوهش نیا

 ترجمه، ـ بازگشت ـ ترجمه شیوة از استفاده با ایرانی انیسازم زمینة در استفاده منظوربه هاسنجه. شد استفاده پیشین مطالعات

. شـد تأییـد مدیریت، نظرانصاحب نظرهای بررسی طریق از نهایی پرسشنامة محتوایی و صوری روایی. است شده یسازیبوم

 1 با شده درک یشغل استقلال ریمتغ ،(8154) مانگ، یآگ و یککس مطالعه از سوال 1 با شده درک یروانشناخت  تیامن ریمتغ

 ترک به لیتما و( 8154) همکاران، و پترسون مطالعه از سؤال 51 با کار در یابیکام ،(8156) فاس و لوپس مطالعه از سؤال
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 بار معناداری و پرسشنامه یهاسازه روایـی. اندشده دهیسنج ،(8115) همکاران، و شلیم مطالعه از برگرفته سؤال 1 با خدمت

. شد تأیید و ارزیابی آموس افزارنرم در تأییدی عاملی تحلیل تکنیک از اسـتفاده بـا مدنظر یهاسازه به طمربو هایگویه عاملی

 ضریب از اسـتفاده بـا نیـز مورداستفاده ابزارهای درونی انسجام همچنین. است شده آورده 8 جدول در عاملی تحلیل نتایج

 مقیاس از استفاده با هاسنجه تمام که است ذکرانیشا. اسـت شدهگزارش (5)جدول در آن نتایج که شد ارزیابی کرونباخ آلفای

 و است فرد تحقیق این تحلیل واحد. شدند سنجیده موافق کاملاً =1 تا مخالف کاملاً=5 از محدودهای در و ییتاپنج لیکرت

 با نمونه حجم حداقل که بوده نفر 821 جامعه حجم. باشدیم تکهای ینظام سازمان کی پژوهش،کارکنان آماری جامعة

 پرسشنامه 561 که دیگرد پخش کارکنان نیب پرسشنامه 811 منظور نیبد. شد نییتع نفر 568 کوکران فرمول از استفاده

 صفر، مرتبة همبستگی ضـرایب محاسـبة برای پیرسون همبستگی تحلیل ها،داده لیتحل منظوربه. داشتند شدن لیتحل تیقابل

. شد استفاده شده،یآورجمع یهاداده بـا ساختاری معادلة الگوی برازش بررسی برای ساختاری ادلةمع روش از و شد انجام

 .گرفت انجام( SPSS 19) و( AMOS18) یافزارهانرم از اسـتفاده بـا هالیتحل

  یافته ها

 یهمبستگ وجود ،یساختار ةلمعاد یابیمدل یالگو در مکنون یرهایمتغ کردیرو یریکارگبه یهاشرطشیپ از یکی که آنجا از

 رها،یمتغ ریسا با ریمتغ هر یهمبستگ زانیم ،5 جدول در. شد انجام رسونیپ یهمبستگ لیتحل است، پژوهش یرهایمتغ انیم

 .است شده ارائه ار،یمع انحراف و نیانگیم شامل آنها یفیتوص یهاآماره زین و ریمتغ هر کرونباخ یآلفا

 

 رهایمتغ یهمبستگ و ییایپا ار،یمع ا حراف ن،یا گیم. 1 جدول

 میا گین متغیرها
ا حراف 

 معیار
1 2 3 4 

76/1 امنیت روانشناختی   77/1  (262/1)     

13/1 استقلال شغلی  28/1  **681/1  (217/1)    

21/1 کامیابی در کار  72/1  **156/1  **688/1  (358/1)   

81/8 تمایل به ترک خدمت   71/1  **111/1-  **614/1-  **668/1-  (765/1)  

 

. است قبول قابل درصد 33/1 نانیاطم سطح در رهایمتغ یتمام نیب دو به دو رابطه که دهدیم نشان جدول نیا بیضرا

 1 عدد یعنی پرسشنامه متوسط حد از خدمت ترک به لیتما جز به رهایمتغ ةهم نیانگیم که دارد آن از نشان رهایمتغ نیانگیم

رددا تعلق دمتخ ترک به لیتما به زین مقدار نیکمتر و کار در یابیکام ریمتغ به مقدار نیشتریب نیب نیا در و است شتریب  

 شود یبررس نامه پرسش مختلف سوالات یعامل یبارها یمعنادار است لازم شده،ارائه یساختار مدل یابیارز از شیپ نیهمچن

 حاصل نانیاطم هاسازه یریگاندازه در آنها یانگرهانش بودن قبول قابل نیهمچن و یریگاندازه یهامدل بودن مناسب از تا

 یعامل لیتحل مدل در نکهیا به توجه با. شد انجام آموس افزارنرم و  یدییتأ یعامل لیتحل کیتکن از استفاده با مهم، نیا. شود

. نشدند گذاشته کنار لیتحل و هیزتج ندیفرا از هاهیگو از کی چیه بودند، معنادار ها¬هیگو یتمام یعامل بار افته،یبرازش یدییتأ

 پرسشنامه، از هیگو 85 ت،ینها در رو نیا از. باشد 11/1 ریز آنها یبرا یمعنادار سطح که است نیا هاهیگو یمعنادار یمبنا

 در یدییتأ یعامل لیتحل مدل برازش یهاشاخص همراهبه معنادار یهاهیگو یبرا یدییتأ یعامل لیتحل جینتا. شد لیوتحلهیتجز
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 بار یدارمعنا اساس نیا بر و داشته یریگاندازه یهامدل مطلوب برازش از نشان هاشاخص نیا. است شده ارائه 1 ةشمار جدول

 .شد دییتأ مربوطه، مکنون ریمتغ به شدهمشاهده ریمتغ هر شدن

 
  نامهپرس یهاهیگو یبرا یدییتأ یعامل لیتحل جی تا. 2جدول 

 عاملیبار  گویه نام متغیرها
سطح 

 معناداری
 نتیجه

امنیت 

 روانشناختی

Q1 275/1 111/1 معنادار 

Q2 211/1 111./ معنادار 

Q3 672/1 111./ معنادار 

Q4 715/1 111./ معنادار 

Q5 784/1 111./ معنادار 

استقلال 

 شغلی

Q6 711/1 111./ معنادار 

Q7 774/1 111./ معنادار 

Q8 217/1 111./ معنادار 

میابی در کا

 کار

Q9 783/1 111./ معنادار 

Q10 254/1 111./ معنادار 

Q11 731/1 111./ معنادار 

Q12 712/1 111./ معنادار 

Q13 713/1 111./ معنادار 

Q14 113/1 111./ معنادار 

Q15 121/1 111./ معنادار 

Q16 716/1 111./ معنادار 

Q17 254/1 111./ معنادار 

Q18 611/1 111./ معنادار 

تمایل به 

 ترک خدمت

Q19 288/1 111./ معنادار 

Q20 658/1 111./ معنادار 

Q21 286/1 111./ معنادار 

 

 یالگو کی در. کندیم مشخص را رهایمتغ نیب روابط شدت و است افتهیبرازش یساختار معادلات مدل ةدهندنشان 8 شکل

 است شده داده نشان 1 جدول در که همانگونه. ردیگ یم قرار یبررس مورد ازشبر یها شاخص ابتدا مطلوب یساختار یمعادله

 .دارد تیحکا مدل بخشتیرضا کاملاً برازش از که ترندمطلوب گفتهشیپ برش نقاط از ،یینها یالگو برازش یهاشاخص یهیّکل

 

 

 

 
شاخص های برازش مدل ا دازه گیری و مدل ساختاری -3جدول   
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 ار قابل قبولمقد نماد نام شاخص
مدل اندازه  مقدار ایده ال

 گیری 

مدل 
 ساختاری

 521 524 - - (df) درجه آزادی 

 2df ≤ χ2 ≤ 3df 0 ≤ χ2 ≤ 2df 224/122 512/435 (χ2) کای اسکوئر 

 2 <χ2/df ≤ 3 0 ≤ χ2/df ≤ 2 581/8 663/8 (df /χ2)  کای اسکوئر بهینه شده

 80 ≤ GFI<.95 .95 ≤ GFI ≤ 1.00 245/1 256/1. (GFI) نیکوئی برازش 

ریشه میانگین مربعات 

 مانده باقی 

RMR)) 0 <RMR ≤.10 0 ≤ RMR ≤.05 111/1 163/1 

 90 ≤ CFI<.97 .97 ≤ CFI ≤ 1.00 352/1 312/1. (CFI)  شاخص برازش تطبیقی

ی میانگین مربعات ریشه

 خطای برآورد 

(RMSEA) .05 <RMSEA 

≤.08 

0 ≤ RMSEA ≤.05 174/1 172/1 

شاخص نیکویی برازش 

 ایجازی 

(PGFI) .50 ≤ PGFI<.60 .60 ≤ PGFI ≤ 1.00 667/1 611/1 

شاخص برازش ایجازی 

 هنجارشده 

(PNFI) .50 ≤ PNFI<.60 .60 ≤ PNFI ≤ 1.00 747/1 752/1 

 

 یبرا( . p<0/05, t >1/96) معنادارند و مثبت 31/1 نانیاطم سطح در رهایمتغ نیب میمستق یاثرها تمام افتهیبرازش مدل در

 اول شاخص مقدار که است نیا رابطه کی بودن معنادار شرط و شده استفاده t-value و p-value شاخص دو از هیفرض آزمون

 شکل نیهمچن و 4 جدول در که گونههمان. باشد ±36/5 بازه از خارج دوم شاخص مقدار و 11/1 از کمتر نظر مد ةرابط یبرا

 -42/1 و -51/1  با برابر بیترت به خدمت ترک به لیتما بر یشغل استقلال و یروانشناخت تیامن اثر بیضر شودیم مشاهده 8

 یم ±36/5 بازه از خارج و کمتر 11/1 از بیترت به رابطه دو یبرا که t-value و p-value شاخص دو به توجه با که باشد یم

 61/1 و 81/1 با برابر بیترت به کار در یابیکام بر ریمتغ دو نیا ثرا نیهمچن. شود یم دییتأ هیفرض دو نیا گفت توان یم باشد

 یم اساس نیا بر دارد قرار مطلوب و مناسب بازه در زین بیضر دو نیا یبرا مذکور شاخص دو مقدار که باشد یم باشد یم

 باشد یم -16/1 برابر زین خدمت کتر به لیتما بر کار در یابیکام اثر تینها در شوند یم دییتأ زین هیفرض دو نیا که گفت توان

 .باشد یم معنادار دارد قرار مطلوب بازه در که t-value و p-value شاخص دو به توجه با زین بیضر نیا که

 

 
یساختار ۀمعادل یالگو .2 شکل  
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شناختی و استقلال شغلی بر تمایل به ترک ششم و هفتم این پژوهش به بررسی اثر غیر مستقیم امنیت روان یهفرضهمچنین، 

اثر  aشود که در این فرمول یرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته با فرمول زیر محاسبه میغخدمت  پرداخته است، میزان اثر 

 اثر متغیر میانجی بر وابسته است. bمتغیر مستقل بر میانجی و 

                               (5رابطة 
یرمستقیم را نیز محاسبه کرد که غتوان با استفاده از آزمون سوبل، معناداری اثر یمیرمستقیم غبر محاسبة میزان اثر علاوه 

 است: 8صورت رابطه روش آن به

 (8رابطة 
 

نجی بر میزان اثر میا b، میزان خطای استاندارد اثر مستقل بر میانجی sa، میزان اثر متغیر مستقل بر میانجی aدر این فرمول 

ی بررسادامه فرضیات میانجی  در شدهارائهاست. با توجه به توضیحات  میزان خطای استاندارد اثر میانجی بر وابسته sbو  وابسته

 شود.می

بر این اساس میزان اثر غیر مستقیم امنیت روانشناختی و استقلال شغلی بر تمایل به ترک خدمت از طریق کامیابی در کار به 

یرمستقیم به ترتیب برابر غبرای این اثرات  t-valueمقدار  8. با جایگزینی اعداد در رابطة ستا -886/1و  -13/1با ترتیب برابر 

یگر، دبیان  به. استیرمستقیم معنادار غ، از این رو این اثرات است ±36/5محاسبه شد که خارج از بازة  -114/1و  -316/8با 

نتیجة  .تواند از طریق افزایش کامیابی در کار، تمایل به ترک خدمت را کاهش دهدامنیت روانشناختی و استقلال شغلی می

 است. شده دادهنشان  4طور خلاصه در جدول های پژوهش، بهآزمون فرضیه
 

پژوهش یهاهیفرض آزمون جی تا ۀخلاص. 4جدول   

 نتایج

 فرضیه

ضریب 

 استاندارد

خطای 

 استاندارد

سطح  عدد معناداری

 معناداری

 آزمون نتیجۀ

 تأیید 111/1 217/1 115/1 818/1 کامیابی در کار ←امنیت روانشناختی

 تأیید 111/1 545/7 121/1 686/1 کامیابی در کار ←استقلال شغلی

 تأیید 181/1 -862/8 118/1 -511/1 تمایل به ترک خدمت ←امنیت روانشناختی

 تأیید 111/1 -365/4 131/1 -425/1 تمایل به ترک خدمت ←استقلال شغلی

 تأیید 111/1 -214/1 137/1 -168/1 تمایل به ترک خدمت ←کامیابی در کار 

 تأیید 111/1 -316/8 111/1 -13/1 تمایل به ترک خدمت ←کامیابی در کار  ←امنیت روانشناختی

 تأیید 111/1 -114/1 162/1 -886/1 تمایل به ترک خدمت ←کامیابی در کار  ←استقلال شغلی 

 

  گیریجهبحث و  تی
 واسطهبه خدمت ترک  به لیتما بر  شده درک یشغل استقلال و یشناختروان تیامن ریتأث یبررس پژوهش این اصلی هدف

 سازمان کی کارکنان از شدهیآورجمع یهاداده از و شد تدوین فرضیه هفت پژوهش ایـن در ،یطورکلبه. بود کار در یابیکام

. کندیم کمک یسازمان رفتار و یانسان منابع حوزه ادبیات بسط به طریق دو از پژوهش نای. شد استفاده آزمون برای ینظام

 دوم و شوندیم کارکنان کار در یابیکام بهبود موجـب هاسازمان در یکار و یرفتار یهایژگیو دهدیم نشان اینکه نخست

 برآمده نتایج به توجه با تیدرنها. شودیم منجر انسازم در افراد خدمت ترک به تمایل کـاهش بـروز بـه کار در یابیکام اینکه

 در جدیـدی ابعاد خدمت ترک به تمایل بر شده درک یشغل استقلال و  شده درک یشناختروان تیامن متغیر دو تأثیرات از

 کار رد یابیکام داد نشان پژوهش نخست فرضیة آزمون شد،یم ینیبشیپ که طورهمان.  کند معرفی انسانی منابع مدیریت

 مطالعة یهاافتهی با نتیجه ایـن. شد تأیید 4 جدول اساس بر فرضیه این که دارد، کارکنان خدمت ترک به تمایل بر یمنف تأثیر
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(Spreitzer et al, 2005, Abid et al, 2016)  ترک به تمایل ابیکام کارکنان اسـت ادعاشده آن در کـه دارد مطابقـت 

 گرفتهانجام اقدامات کرد، ادعا توانیم تحقیق از آمدهدستبه نتایج به توجه با بنـابراین،. نددهیم نشان خود از کمتری خدمت

 این از و داده کاهش را کارکنان شغل ترک بـه تمایـل تواندیم کارکنان یریادگی و یسرزندگ جادیا زمینة در رانیمد جانب از

  .کند حفظ سازمان در رقبا، میان در رقابتی مزیت کسب و سازمان تربیش چه هر اثربخشی راستای در را توانمند کارکنان طریق

 ترک به تمایل و کار در یابیکام بر یشناختروان تیامن روابط اثر سوم، و دوم یهاهیفرض آزمون نتایج اساس بر همچنین،

 کارکنان تمایل کاهش و کار در یابیکام بر یشناختروان تیامن کـرد ادعـا توانیم بنابراین،. است دشدهییتأ کارکنان در خدمت

 یهاپژوهش با راستاهم توانیم را پژوهش این در آمدهدستبه یهاافتهی که است تأثیرگـذار سـازمان در شغل ترک به

(Yaşlıoğlu et al, 2013؛ (Mossholder et al, 2011)، کارکنان در تیامن حس جادیا گفـت توانیم جهیدرنت. دانست 

 حس جادیا و یسرزندگ حس جادیا باعث هاتیفعال انجام ریمس در هاآن در یمیت هیروح جادیا با و سازمان اهداف شبردیپ یبرا

 هاآن لاتیتما کاهش باعث حالت نیا نیهمچن و شودیم یابیکام از ییبالا سطح آمدن وجود به باعث و شده هاآن در یریادگی

 .شودیم هاسازمان ترک به نسبت

 ایـن. شـدند تأیید خدمت ترک به تمایل و کار در یابیکام بر شده درک یشغل استقلال اثر پنجم و چهارم یهاهیفرض آزمون در

 استقلال وجود ازجمله هاسازمان در یکار یهایژگیو نکهیا بر یمبن ،(Hobfoll & Shirom, 2001 )ادعـای بـا یافتـه

 نتایج اساس بر. دارد مطابقت شود،یم سازمان از خروج به رکنانکا لیتما بردن نیب از و کارکنان یابیکام باعث ،یشغل

 حس اراتیاخت ضیتفو با و کرده تیحما را خود کارکنان باید ینظام یهاسازمان رانیمد که گفت توانیم آمدهدستبه

 کاهش باعث و کرده جادیا کارکنان نیب را کار در یابیکام احساس طریق ایـن از تا آورند وجود به کارکنان در را یشغل استقلال

  .شود آنان در شـغل تـرک بـه تمایـل

 با شغل ترک به تمایل بر شده درک یشغل استقلال و یشناختروان تیامن نیب کار در یابیکام یگریانجیم آزمون با تیدرنها

 خدمت ترک به تمایل با شدهادی یسازمان یرفتارها نیب کار در یابیکام دهدیم نشان که شد تأیید یتوجهقابل معنادار سطح

 شده درک یشغل استقلال و یشناختروان تیامن دهدیم نشان پژوهش این نتایج کل در. آوردیم وجود به خوبی پیوند افراد،

 به دستیابی با این بر علاوه. دهد افزایش را کارکنان کار در یابیکام تواندیم چشمگیری طوربه ینظام شاغل کارکنان میان

 کارکنان شغل ترک و ییجاجابه از ناشی آمدة وجود به یهانهیهز از توانیم سازمان در کار در یابیکام از قبولی قابل سطح

  .کرد جلوگیری سازمان، در بااستعداد

 ابقـا بـرای را هاآن تمایـل بتواند که یعوامل تشخیص بنابراین است، پرهزینـه بسـیار سـازمان یـک برای کارکنان شغل ترک

 با. است اهمیت حائز ینظام یهاسازمان خصوصاً هاسازمان برای آورد، وجود به بیشتر چه هر کار در یابیکام و سـازمان در

 با یمیت و دوستانه حس جادیا لیقب از کـاری یهایژگیو بـر باید ارشد مدیران گفت توانیم آمدهدستبه نتایج بـه توجه

 در یتوانمند و یریادگی جادیا منظوربه یضیتفو یهایژگیو با یتیحما و امن یفضا جادیا و هاسازمان در اراتیاخت یاعطا

 عنوانبه توانیم را اقـدامات و مراحـل این تمامی. ندیبرآ کارکنان یکار ریغ و یکار یازهاین به ییپاسخگو درصدد کارکنان،

 و عناصر تمامی کهیدرحال همآن برود، پـیش خـود اهداف سمت به تواندیم آن لهیوسبه سازمان که دانست انگیزشی رویکردی

 و کارآمد کاملاً  صورتبه شودیم محاسبه سازمان برای رقابتی مزیت یـک کـه انسـانی نیروی ازجمله مختلف یهاقسمت

  .کنندیم عمل اثربخش

 سرپرست تیحما و رهبری رفتار و وعضـ گـروه مبادلة عضو، رهبر مبادلة قبیل از اجتماعی یهاتیحما تأثیر باید آتی مطالعات

 قاتیتحق در لذا دارد یرفتار یکارکرد عوامل اتخاذ در ییبسزا نقش فرهنگ ازآنجاکه. رندینظرگ در افراد کار در یابیکام بر را

 کی نکهیا لیدل به یآمار جامعه. باشد گشامشکل تواندیم یرفتار یهایاستراتژ بر آن ریتأث و فرهنگ گرفتن نظر در یآت

 .بود مواجه یدسترس عدم لیقب از ییهاتیمحدود با داشت مدنظر را ینظام سازمان
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Abstract 

In today's complex world, experienced and skilled manpower has a great impact on advancing the 

goals of any organization. However, leaving the job of human resources imposes irreparable 

effects on the organization. The aim of this research Investigating the Effect of Perceived 

psychological safety psychological safety and Perceived job autonomy on Turnover intention. 

With moderate role of Thriving at work. The present study is a survey-analytical type in terms of 

practical purpose and method of work. The statistical population of this study consists of 

employees of a military organization. In order to collect data, a simple random method was used, 

which is the sample size of 165 people. The research findings showed that Perceived 

psychological safety and Perceived job autonomy have a positive and significant effect on 

Thriving at work. Another result is that the effect of Perceived psychological safety, Perceived 

job autonomy and Thriving at work were understood and on Turnover intention. In addition, the 

mediator role of Thriving at work was also confirmed. 

Keywords: Thriving at work, Perceived psychological safety, Perceived job autonomy, Turnover 
intention 
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