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عنوان مولفه اص
باشد مهم مي

منبع بـالقوه بـ
كنن كه تـامين

ف مقابـل بسـت
). امـ1باشـد ( ي

 و افـزايش ميـ
ســووليتي مضــا
لاش بــراي حف

جهـت حفنهـا
كـار ايجـاد كـ
يقات متعـددي
ــزايش عملكــر
ــ ــاثير فرهن ي ت
ختار ســـازماني

اي صوينهي زم
فيـت رابطـه بـ
ــا مــديران عــ ب
كاري كاركنان و
 از سوي كاركن
اهــداف فــردي
مين راستا برر
فق شاهدي بر
 سـازماني، وج
ــ ــبك و الگوه س
قيمي بـر عملك

).5،7ي دارد (
ي مدت سازمان
g-term org
ـاد و رضـايتمن
ـلي هـر سـازم
 فراينــد شــناخ

باشدشغل مي
گيـردرت مي

 فكر كردن جه
ستجوي جـايگز
ــاز ــك س ك ي

                        

 

سازمان به ع -
ن اينكه بسيار

تواند به م و مي
دل گردد چرا

ه منـافع طـرف
واسته آنها مـي
يين كاركنـان

Job tur( مس ،
نســاني در تــلا
رك خـدمت آن
 در كسـب و ك
سال اخير تحقي
ل مــوثر بــر افــ
ــي ــب بررس قال
ـــازماني، ســـا
نوان متغيرهاي
ر اين بـين كيف
ي و عمليــاتي ب
ار بر كيفيت ك

ايكاري حرفه
 همسوســازي ا

هم ). در6،5د (
هاي موفسازمان

 جـو حمـايتي
ــديريتي، س  م
ه تـاثير مسـتق
رايي سـازماني
ز  رابطه طولاني

anization-em
رمبنـاي اعتمـ
يـت هـاي اصـ
ســازمان يــك

ت كشيدن از ش
رداوطلبانه صو

گانهراحل سه
Thoug ( جس ،

ــرك ــه ت قصــد ب

http://rjms       

و همكاران يلو

  دمه
 روابط كارمند
ازماني، در عين
شكننده بوده و
ي سازماني مبد
هستند كـه بـه
مورد نياز يا خو
گر وفاداري پـاي

rnoverدمت (
ديران منــابع ان

ا و كاهش تـرك
ملكرد مطلوب
 لذا در چندس

ناســايي عوامــل
ــان در ق كاركن
ي، عـــدالت سـ
ي گروهي به عن

). در3،4،5ت (
ســاني ســتادي
عاملي تاثيرگذا
روز رفتارهاي ك
ي پــذيرش و

باشدمي زماني
ي ساختاري س
ت كـه مكمـل
ــايتي ـاي حم
فتاري است كه
ه تبـع آن كـار

اي ازكل بهينه
 mployeeد (

relat (  كـه بر
شد، از مطلوبي

). تــرك س8د (
ري براي دست
داوطلبانه و غير
دو صورت از مر
ghts of quitti
ــت قص و در نهاي

.iums.ac.ir

عل نيحسديس    

مقد
كيفيت
كارايي سا
به شدت ش

هايچالش
اي همنافع

داشته و م
سوي ديگر
تــرك خــد
بــراي مــد
استعدادها
نمايش عم

).2است (
هــدف شن
ك ــازدهي ب
ســـازماني
هنجارهاي
گرفته است
منــابع انس
سازمان، ع
تبع آن بر

در راســتاي
اهداف سا

هايويژگي
ادعا اسـت
ــ رويكرده
مطلوب رف
فردي و به
تثبيت شك
كارمنــــد
ionships
دوسويه با

باشــد مــي
گيرتصميم

به شكل د
و در هر د

ingترك (
مناســب و
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خدمت ترك 

ـد، بلكـه       
Taskm ،(

نـدي بـه    
ديگــر   از

 گروهـي      
 فرهنـگ   

هـا و  زش  
 بيشـتري      
ي شـغلي   

هـاي  زش  
 شــجاعي 
، شــغل و 
 بـالاتري     
ري بهتــر  
ي و تـرك  
حمـــدزاده 
رفتارهـاي    
ـان و بـه   
 سـازماني    
ويت خود 

د ند، تعه ـ
ه و تمايل 

). 19ـت (  
ر، خـرده  
ي كه اين 
ار دارنـد،  
د تعهـد و    
 موفقيـت  

 ) 1393 ،(
ازماني در   
و گروهـي     
ير منفـي  

).  3 دارد (   
ــز نقــش 
ده اصـلي   
ي ارتباط 

). لـذا  18
ن سـوال    
گ و تعهـد        

http://rjms.ium 

به ليتما بر يزمان

صـص مـي باشـ
motivationي (

 شـغلي و پايبن
).16ي باشــد ( 

تقويـت تعهـد
يي كـه داراي
 نسـبت بـه ار
 و مسـووليت

هـايمسـووليت   
بـاور بـه ارزي و  

). بــه اعتقــاد
ت بــه ســازمان،
د، از انگيـزش
د كيفيــت كــار
ت، جابه جايي

). احم9ـد داد. (
ش كـرد كـه ر
به ترك كاركنـ
زش و هويـت

كه كاركنان هو
دهن شكل مي

ني ايجاد كرده
 خواهنـد داشـ
سب ماهيت كا
يرد و از آنجايي
نسان محور قر
اني كـه مولـد
زايي در كسب
استا قنبرپـور
ر فرهنــگ ســا
كـرد فـردي و
گ سازماني تاثي
ايي كاركنـان

)، نيــ1396ي (
ن، تبيين كننـد
فيت و چگونگي

باشد (اني مي
ل بررسـي ايـن
زماني، فرهنـگ

             ms.ac.ir

سا محور - تيحما 

 انسـاني متخص
ايـزش وظيفـه  
زماني، رضايت
ــازده مــي ي پرب
گ سـازماني ت

هاي در سازمان
ستند، كاركنان
حسـاس تعهـد

كننـد ابعـاد مي
Jo وفـاداري ،(

18و 17ننــد (
ي كــه نســبت
ش مثبـت دارنـد
شــي و ايجــاد

در نتيجه، غيبت
هـــدري رخ خوا

تحقيقي گزارش
قيم بر تمايل ب
بر تعهد، انگيـز

). لذا زمانيك7 (
ت هاي سازمان
متعلقات سازمان
شغل و سازمان

زشي نيز برحس
گيي شكل مي

هاي ان سازمان
فرهنگ سازما 

شد، نقش بسز
). در همين ر
ش چشــمگير
سـازماني و عملك
شت كه فرهنگ
ل به جابـه جـا

حقيــق ســليمي
اي مديرانحرفه

ي از طريق كيف
ن و تعهد سازما

دنبا  حاضر به
 صـداقت سـاز

          

هاي شرانيپ مثلت

داشت نيـروي
ت كننده انگيـ
رش اهداف ساز

هــاي كــاريـه
كردهاي فرهنـگ

كنان مي باشد.
مند و قوي هس
ف سـازمان اح
ته و تلاش مي
b involveme
زماني را بپروران

)، كاركنــاني13
يف خود نگرش
ـت ســخت كو
وردارد بوده و د
ـــه ي كمتـــر

)، نيز طي13
ر به طور مستق
 غير مستقيم ب
رگذارمي باشد
ر اساس اولويت
تحكم تري با م
ري به ترك ش

هاي ورزسازمان
هاي بسيارينگ
ها در زمرهمان

ورداري از يك
يي كاركنان باش

18هد داشت (
ــر نقــش تاكيــد ب

دهي رفتار س ل
كنان، اظهار داش
داري بر تمايل
ــاس نتــايج تح

اي اخلاق حطه
ووليت اجتماعي
مان با كاركنان
قق در پژوهش
اشـد كـه آيـا

١٨٦  
  1  

م يالگوساز

شـده
دالت
ــور ل
ــاي
ـراد
راي
صـت
ـش
جـود
روج
يـن
13( .

يتي
ـاي
يـت
اعي
مـل
). از
ـواتر
 كـه
صلي
ســتا
ــاي
ـتند
هــد
ارت

)7 .(
خــود
دالت
 كـه
كت
ي در

)4 .(
جــود
غلي
رك
Wa (
نهـا
تاي

نگهد
تقويت
پذير
ــه روي
كارك
كارك
توانم

اهداف
داشت

)ent
ســاز

)95
وظاي
جهــ
برخو
حرفـ

)396
مدير
طور
تاثير
را بر

مستح
كمتر
در س
فرهن
سازم
برخو
كاراي
خواه
ــا تا ب
شكل
كارك

عنادم
براســ
واسط
مسو
سازم

محقق
بامي

1399، آبان8ماره

ميمات اخذ ش
ه صـورت عـد
 ارتبــاطي متبل

هــاساســتن، س
 به باور كلي افـ

نهد و بـررج مي
ي باشـد و فرص
ء و وضـوح نقـ
كاركنـان از وج
ه طور بارزي مر
اني بوده كـه ا

3باشـد ( د مـي
تارهـاي حمـاي
هـ شـدن ارزش

ـودن در موفقي
حمايـت اجتمـا
مهمتـرين عوام

)14باشد (ن مي
ننـده بـروز تـ
يـد آن اسـت

ني از عوامل اص
 در همــين راس

ــارت ــه مه ــط ه
ي اظهـار داشـ
طح كيفــي تعه

مهـاستفاده از
دهنـد (ل مـي

ج تحقيقــات خ
 توزيعي و عـد
ظهـار داشـت
ر نحــوه مشــار
ل كننده مهمي
ن مـي باشـد (
اســت كــه وج
 و درگيري شـغ
اثير منفي بر تر

ــگ ang( ت وان
رپرسـت نـه تن
ازمان در راســت

شم،27دوره  ي

كاركنان در تصم
باشد كـه بـهمي
اي و عــدالته

قــاد كاركنــان
ت كه سازمان
زحمات او را ار
 ارزش قائل مي
خت هـا، ارتقـا
نابراين درك ك
ت سرپرستي به
جتماعي سازما

برد -راتژي برد
G) (2018رفت ،(

ماني، نهادينـه
بـ م و بـا ارزش

مات اضـافي، ح
گ سـازماني، م
جايي كارمندان
مـل تشـديد كن
ان ناراضي موي
يريتي و سازمان

).15ي باشــد (
ــي رابط ر بررس

رتهاي مـديريتي
ور ارتقــائ ســط
رد مثبت را با ا

 شنودي انتقـال
 نيــز در نتــايج
شمگير عدالت

ك كاركنـان، اظ
انه مــديران در

عامل تعديل ن،
 ترك كاركنـان

) معتقــد ا201
هويت شخصي
كه اين موارد تا
ــات ايج تحقيق
كـه عـدالت سر
ام ســطوح ســا

م پزشكي رازي

بر مشاركت كا
مديران ارشد مي
ــه  عــدالت روي

). بــه اعتق1د (
ر اين مبنا است
ينكه سازمان ز
 رفاه كاركنان

ي جهت پرداخ
). بنا2،7گردد (

زماني و عدالت
تي از هويت اج
رساز يك استر

Geetaد گتـا (  
 پـاداش سـازما
 احساس مهـم
 جبـران خـدما
و جو و فرهنـگ

ج بر قصد جابه
گر بررسي عوامـ
 مخرب كاركنا

رايط مدير از ش
ن پديــده مــي

)، در1394ه (
مديران بر مهار
ران بــه منظــو
 همواره بازخور

طي كلامي و ش
Ki(  )2017 (

يد بر نقش چش
ر تمايل به ترك
رهــاي منصــفا
ز منابع سازمان
ه ترك يا عدم

Elanain( )14
باطي تعهد، ه

برد كرا بالا مي
ــا2 دارد ( ). نت

نيز نشان داد ك
ي كــارا در تمــا

 

علوممجله

فرصت برا
از سوي م
ــوزيعي، ت

گــردد مــي
حمايتي بر
مبني بر اي
سعادت و

هاي برابري
گمهيا مي
سا عدالت

چهره مثبت
عامل بستر
به اعتقـاد
مـديران،
سازماني،
سازماني،

سازماني و
تاثيرگذار
سوي ديگ
رفتارهاي
نارضايتي

بــروز ايــن
ــدزاد احم
ارتباطي م
كــه مــدير
سازماني،

هاي ارتباط
imكــيم (

ضمن تاكي
اي دررويه

بــروز رفتا
كاركنان از
تصميم به
nالنــاين (

عدالت ارتب
كاركنان ر
ــازمان س

) ن2016(
اســتراتژي
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1399آبان  

ـر اسـاس       
)، نســخه 

) Kimيم( 
سـازان   -
 )2002 (

ــد،     د، تعه
 سازماني 
خه اصلاح 
ــانزانو   كراپ

ــه   ــه ب  ك
: 5الفم تا 

ه راهنمـا   
ه آمـاري  

هـاي  ويـه    
0 ≤ α ≤ 

ار گرفــت 
يـه هـاي      
Kaiser-M
Bartlett’

ــازه  اي  س
ب الگوي 

 Lisrel و 
  د.

هـا  نمونـه   
نـدگان را  
درصـد از  
ــطح     ـر س
ري داراي  
درصـد از  
برخـوردار    

  
 
 
 
 

، آ8شماره ، 27ه 

ي گويـه هـا بـ
)β ≥4/0ملي (
جايي كـي جابه

 روابط كارمند
Grunig &  (

ــاد ــاس اعتم ي
رسشنامه تعهد
 همچنين نسخ
زماني راپ و ك

2002) (20(
: كاملا مخا1 (

در يك مطالعـه
حاضر در جامعه
يي مطلـوب گو

ــاخ (   /84رونب
مونــه هــا قــرا
ـار عـاملي گوي

-Meyer زمــون
 s test of’( ت  

ــي ــان از رواي
ازش مطلوي بر

 SPSSم افزار 
 استفاده گرديد

 دموگرافيـك ن
كنن از شـركت 

) د79/86نين (
ــ ــد. در متغي ن
مونه هاي امـار

) د92/67د و (
يي سـازماني بر

نتيجه  ت
تاييد
تاييد
تاييد
 تاييد

دوره  شكي رازي

   

 حـذف برخـي
س بــا بــار عــا
نامه تمايل به
شنامه كيفيت

Huangگ (  
ــرده مقي ــار خ
ترل متقابل، پر

) و20) (1993
 صــداقت ســا

Rupp an ( )
ارزشي 5كرت 

يم شده بود، د
) نفر از افراد ح
از تاييـد پايـاي
ــاي كر وش آلف
ه در اختيــار نم
ظور بررسـي بـ
 اســتفاده از آز

 آزمـون بارتلـت
ــ منظــور اطمين
 و دامنه نكويي

)، نرم1جدول 
)P ≥ 05/0ي (

هـاي ويژگـي
)31/78كـه (  
اند. همچن داده

ــل بودن ن متاه
) درصد نم0/65

ارشناسي بودند
ك بار جابه جـاي

 ن پژوهش

آزمون بارتلتمعناداري
001/0*  
038/0* 
003/0* 
002/0*  

جله علوم پزش

 

يل اكتشافي و
خش واريمكــس
لاح شده پرسشن

)، پرسش4) (20
ينــگ و هانــگ

ــــت ــر چه مل ب
يتمندي و كنت
3 و همكاران (
ده پرسشــنامه
d Cropanza
رت مقياس ليك
لا موافقم) تنظي

)=30nختيار (
 گرفت و پس

ــه رو ــنامه ب ش
)، پرسشــنامه0

). به منظ1ول
يرهــا، پــس از

Ol )KMO (و
spheric( ــه م ب

يرهاي مكنون
يمي پژوهش (
سطح معناداري

  ها فته
حليل توصيفي

ي از آن بـود ك
ه مرد تشكيل

ــدگان ركت كنن
09صيلات نيز (

ك تحصيلي كا
د  از سابقه يك

KM متغيرهاي مكنون

 KMOون
891/0 
873/0  
764/0  
883/0  

١٨٧ 
مج                      

رات

 بـه
Seq 
مـي
ز در
بين
ن و
ستان
رايط
ــده
ورت
ـوان
س از
نامه
ـاني
ر بر
ورت
اتيد
ابقه
ـين
n= (
وش

ش ي  
هاي
ـر از
ي كه
ند و
كيل
ـه و

تحلي
چــرخ
اصلا

)07
گروي
ــ مش
رضاي
ماير
شــد

)ano
صور
كاملا
در اخ
قرار

پرسش
76/
(جد
متغي
lkin
city
متغي

تفهيم
در س
  
ياف
تح
حاكي
گروه
ــر ش
تحص

مدرك
افراد

MO سازه و آزمون
 

آزمو پايايي
79/0 
83/0 3
81/0 4
76/0 3

                           

ن كاركنـان ادا

ني اسـت كـه
quential-Expl
از كيفـي و كم
مونه مورد نيـاز
 طراحي الگو (
نفـر از كاركنـا
ش و جوانان اس
توجـه بـه شـر
ــه پديـ داوطلبان
ودنـد، بـه صـو
فمنـد بـه عنـ
ه در نهايت پس

پرسشـن 106د
 از مطالعـه مبـ
عوامل تاثيرگذا
حقيق بـه صـو
ن يافته با اسـا
ازماني كـه سـا
شـتند و همچنـ

=15 و جوانان (
 اسـتفاده از رو
باع نظـري پـي
هي كليه مولفه
حضـور سـه نفـ
فر از كاركناني
ماني را داشـتن
 و جوانان تشك
 پـس از تجزيـ

نتايج پايايي، روايي -

 تعداد گويه
9 
6 
6 
8 

                         

 

تـرك سـازمان
 باشد؟ذار مي

 تحقيقات ميدا
loratory( افي
Mix( در دو فـ

ه به حداقل نم
ت ساختاري و

) ن=115n(داد
ي ادارات ورزش
ي يك بـار بـا ت
ــه و غيرد طلبان
جربه كـرده بو
و بـه روش هد
خاب شدند كه
 نـاقص، تعـداد
ر گرفت. پـس
يي مهمترين ع
، فاز آغازين تح

ه سازمانت نيم
ت و رفتـار سـا
ـژوهش را داش
 ادارات ورزش
حلـه ابتـدا بـا
دستيابي به اشب
ينان از شناسايي
روه كانوني با ح
سازماني، سه نف

جايي سـازمجابه
 ادارات ورزش
وري داده هـا،

-1جدول

  ق
 به ترك
  سازماني
 سازماني

 سازمان-ند

http://rjms       

و همكاران يو

بر تمايـل بـر ت
جوانان تأثير گذ

  كار
 حاضر از نوع ت
ميختـه اكتشـا
xed Method
ه است. با توجه
 از نوع معادلات

نفر)، تعـد 15
جرايي و ستادي
كه حداقل براي
ـه صــورت داوط
ي سازماني را تج
اري تصادفي و
ري تحقيق انتخ
سشنامه هـاي
د استفاده قرار
وهش و شناساي
 ترك سازماني،

طريق مصاحبات
ي حوزه مديريت
ه در زمينـه پـ
ستادي و ارشد

ت. در اين مرح
حله كيفي تا د
به منظور اطمي
 يك جلسه گر
خصص رفتار س
ش از دو بار جا
 مديران ارشد
هـت جمـع آو

ابزار تحقيق
پرسشنامه تمايل ب
پرسشنامه صداقت
پرسشنامه تعهد س
رسشنامه رابطه كارمن
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سازماني ب
ورزش و ج

  
روش ك
تحقيق
صورت آم

Design
انجام شده
تحقيقات

0تا  100
مديران اج
گلستان ك
ــ شــغلي ب

جايي جابه
نمونه بردا

مونه آمارن
حذف پرس
كامل مورد
نظري پژو
تمايل به

كيفي از ط
دانشگاهي
چاپ مقاله
مديران س

انجام گرفت
دلفي، مرح
رفت. اما ب
تاثيرگذار

اساتيد متخ
تجربه بيش
سه نفر از

. جهگرديد

پر
*05/0 ≤ P
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خدمت ترك 

ــژوهش   پ
). در 2ول 

تغيرهـاي    
ـر متغيـر      
ز تحليـل     
 و تحليل 

 - كارمنـد      
/0β= به (

ك خـدمت       
ص مولفـه    
سـاختاري    
ن اعتمـاد،   

  صد
  

http://rjms.ium 

به ليتما بر يزمان

) مــدل >9/0
ب بــود (جــدو

هـا بـر متگويه
هـاي آشـكار بـ
 بـا اسـتفاده از

تجزيه ت. نتايج
ك يفيـت روابـط

77سرپرست (
يـل بـه تـرك

مـا در خصـوص
مان، تحليـل س
 مولفه، ميـزان

هاي مقتصشاخص
RMSEA

06/0  
1/0< 

 مناسب

  متغير مكنون

  
نان

كارك
ي 

 سو
ت از

خدم
ك 

ه تر
ل ب

تماي
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RMSEA) ،(9
بــرازش مناســب
ملي هريك از گ
 تـاثير متغيرهـ
حليل عـاملي
ي صورت گرفت
كـه مولفـه كيف

βو  صداقت س (
ـاثير را بـر تما

). ام3(جـدول
سـازم –رمنـد   
ن چهاره از بي

  هش
  ي
  IFI  
  93/0  
  9/0> 
 مناسب ب

  هومي پژوهش
 ضريب مسير

  
  
  
  
78/0  

  

  
  
68/0  

  
  
  
77/0  

  

          

هاي شرانيپ مثلت

Aــاي تقريــب (
خــورداري از ب
ن تاثير بار عام
ار و همچنين

ون، تجزيه و تح
دلات ساختاري
ي نشـان داد ك

=β 78/0مان (
ب بيشترين تـ
كنان داشـتند
يت روابـط كار
ير نشان داد كه

 الگوي تفهيمي پژوه
هاي تطبيقيشاخص

 CFI
 91/0
 9/0>
مناسبب

اس مسير الكوي مفه
متغير 
  آشكار

ض

مند  
 كار

ابط
رو

-
مان

ساز
  

  
اني

سازم
هد 

تع
  

  
ست

رپر
ت س

صداق
  

١٨٨  
  1  

م يالگوساز

4/8 (
رصد
رين

 كـه 
 دارد.
ـوب

) df 
GF ،(
NF ،(

ينده
نس

خطــ
دربر

تعيين
آشكا
مكنو
معاد

عاملي
سازم

ترتيب
كارك
كيفي
مسير

رزيابي نكويي براش

NFI
95/0

9/0>
مناسب 

  
عاملي مولفه ها بر اسا

 ضريب مسير

89/0 
86/0 
76/0 
72/0 
74/0 
68/0 
83/0 
71/0 
67/0 
57/0 
72/0 
62/0 
73/0 
82/0 
74/0
79/0
83/0
78/0
69/0
83/0
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4خـدمت نيـز (
در 62/39ي و

قه كـار، بيشـتر
 شتند.

ي از آن بودك
د هـا  دادهي بـا

ي از حـد مطلـ
 درجـه آزادي

FI بــــرازش (
FI هنجـاري (

ص برازش فزاي
 بـرآورد واريـا

هاي اشاخص -2ل
 هاي مطلقص

df /χ2

13/2 
3<  

مناسب

ج تجزيه و تحليل عا
ض  ستاندارد)

  

شم،27دوره  ي

گـي سـابقه خ
ين سابقه كاري

سـال سـابق 15
اي پژوهش داش

حارازش مدل
يمطلـوب سـيار

قتصـد، حـاكي
ت كاي دو به
ص نيكــــويي
شاخص برازش

)، شاخصCFIي (
مقتصـد: جـذر

جدول
شاخص

GFI 
94/0 

9/0<  
 مناسب

نتايج -3جدول 
انحراف اس ±(انگين

)13/1±46/4( 
)08/1±61/3( 
)24/1±11/4( 
)25/1±72/3( 
)03/1±18/4( 
)23/1±42/3( 
)87/0±52/4( 
)17/1±08/4( 
)32/1±02/4( 
)29/1±87/3( 
)41/1±58/3( 
)05/1±99/3( 
)73/0±11/4( 
)73/1±62/3( 
)10/1±49/4( 
)15/1±12/4( 
)61/0±20/4( 
)33/1±05/4( 
)80/1±55/4( 
)18/1±64/4( 

م پزشكي رازي

 خصـوص ويژگ
كاركنان كمتري

5ن با بيش از 
ر بين نمونه ها

ي برها شاخص 
د نظر برازش بس

هـاي مقـاخص 
ي مطلق نسبت

)، شــــاخص0/2
ي تطبيقي: ش
ناسب تطبيقي

هـاي مشاخص

  هاها/مدلص
  برآورد
  

  ه مورد قبول
  ه برازش مدل

ميا  شماره گويه

1  )
2  )
3  )
4  )
5  )
6  )
7  )
8  )
1  )
2  )
3  )
4  )
5  )
6  )
1  )
2  )
3  )
4  )
5  )
6  )

 

علوممجله

بودند. در
از كدرصد 

از كاركنان
سهم را در

يبررس
مدل مورد
مقادير شـ
هاشاخص

/2χ ) (01
ها شاخص

شاخص تن
)IFIو ش ،(

شاخص

دامنه
نتيجه
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1399آبان  

 مولفه بـر  
 67/11و  
0/0 ≤ P و

ــ ه )  مولف
ـر متغيـر   

1F= در .(
گرسـيون     
ن دهنده 
ــون بــود  

 
  
7+  
6+  
9+  

  

، آ8شماره ، 27ه 

و معنادار اين م
   )002/0= sig

05گرسـيون (    
) 57/0 R2 =(

ر معنادار آن بـ
= sig  26/7و

دير ضـريب رگ
4/0 R2 =نشا (

ــر متغيــر مكنــ

 
F t
6/11   *24/
2/17   *71/
63/9   *13/

دوره  شكي رازي

   

نوا، اثر مثبت و
يـين گرديـد (
دير ضـريب رگ
ــانس ــاي واري
 نيز مويد تاثير

= 018/0بــود (
سـازماني مقـا

/0- β=) 46) و
 معنــادار آن بــ

 ي كاركنان
  

Adjust  
251/0  *67
187/0  *26
126/0  *3

جله علوم پزش

 

داري آزمون آن
ير مكنـون تبي
. بررسي مقـاد

0- β=و خطـ (
قت سرپرست
ــون پــژوهش

د مولفه تعهد س
/0 ≤ P 411و

ير معكــوس و

جاييت ادراكي با جابه

R2 R2

64/0  1
57/0  7
46/0  6

 مي پژوهش

١٨٩ 
مج                      

ـرل
 اين

رك
طـه

β= ،(
قابل
يـت
ه به

معناد
متغي
F=.(
53/

صداق
مكنــ
مورد

)05
تــاثي

ون براي مولفه حمايت
)βحراف استاندارد(

631/0- 
539/0- 
411/0- 

  

هارچوب مدل مفهومي

                           

رفتارهـاي كنتـ
ن كننده اصلي

ي تمايل بـه تـر
لفه كيفيت رابط

≤P 63/0و- =
اندارد، درصد ق
يله مولفه كيفي
ردد. لذا با توجه

نتايج آزمون رگرسيو
انحضريب 

* ن

 *

*

چه -1شكل 

                         

 

نتـرل، بـروز ر
8/0β=تبيين ،(

بينين در پيش
ب رگرسون مول

05/0قـدار (
دار خطاي استا

/0R2 =بوسي ،(
گرن تبيين مي

-4جدول
 

  متغير مستقل
سازما-روابط كارمند

صداقت سرپرست
 تعهد سازماني

http://rjms       

و همكاران يو

ايتمندي و كن
89 بار عاملي (

 ).1 (شكل 
زمون رگرسيون
شان داد ضريب
سـازمان بـه مق
با توجه به مقد

/64 واريانس (
سازمان –مند 

  
  ر وابسته

  
 به ترك 

  دمت

ر

P  
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تعهد، رضا
متقابل با
مولفه بود
نتايج آز
خدمت نش

س -كارمند
باشد. بمي

توجهي از
روابط كار

متغير

تمايل
خد

*05/0 ≤ P
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خدمت ترك 

 بـود كـه    
 و تمايـل   
ازخوردي   
 سـازماني  
ق رامهيـا     
)، نيــز در 
دراسـيون    

ي ا طايفه
ن افزايش 
به همـراه  
 در حفظ 
ين ايجـاد     
 كارا كـه  
ي از وجود 
 تحقيقــي 

) 1396 ،(
ــه     ه مبادل
) درفعــال 

غرق كز و 
ي شغلي)، 
 فراتـر از    
ه كيفيت 
طلاعـاتي   
ي در قالب 
ي را بـراي  
مايد. آنهـا  
بـر قصـد     
 هنگفـت   
ندســازي 
دكه عـدم  
ـل تـرك     
 كاركنان 
م حضـور  
ربرگيرنده 
ه مبنـاي    

 ي باشـد   
 كارهـاي  
ش بسزايي 
دايم مدير 

http://rjms.ium 

به ليتما بر يزمان

شي مويـد آن
باطي مـديران
 شـنودي و بـا
ش هزينه هاي

ي كـارا و موفـق
)1393ــاران (

كاركنـان در فد
تمركز فرهنگ

ط انساني ضمن
 بقاي گروه را ب
سيلي توانمند

 باشـد. بنـابراين
رقراري روابطي
ني باشد، ناشي

). در2اشــد (
ي و همكاران

ــه ــار نظري  انك
Social exch (

Job A تمرك) (
Deدلبستگي) (

طح سـازمان را
نها معتقدند كه
منابع مـالي و اط
صي و احساسي

ايـاس بيشـنه   
نمي ايجاد مي

ل تاثيرگـذار ب
هـايير هزينه

مــوزش و توانمن
دند گزارش كر

 شناسـايي علـ
اندوزي مثبت 

ت رقابتي و عدم
ي حمايتي در

باشـد كـهن مي
ط دو سـويه مـي
مهمترين سازو

نساني كه نقش
كنان دارد، پارد
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سا محور - تيحما 

زمان هاي ورزش
هارت هاي ارتبا

رتباط كلامي،ا
ي سبب كاهش
يجاد سـازماني
نبرپــور و همكــ
وثر بر تـرك ك
ش كردند كه ت

مراتبي بر روابط
كنان، حفظ و

ين عامل، پتانس
ي انساني مـي
زماني جهت بر
فردي و سازمان
بامطلــوب مــي

ژوهش، سلطاني
ــل ــش غيرقاب
hange persp

Absorptionب (
edecationقف(
اي در سـطدله

دانند. آني مي
ازمان فقط ازمن
كه منابع شخص
حمايـت، احسـ

و اشتياق شغلي
شناسايي عوامـل
نان با تاكيد بر
ر گــزينش، آم

شوند،حمل مي
هـا درسـازمان  

 خروج تجربه
ست دادن مزيت

باشد. الگوهامي
كنان و سازمان
 كيفيت روابط
مينه يكي از م
ديريت منابع ان
ديده ترك كارك

          

هاي شرانيپ مثلت

يق وي در ساز
عه و تبيين مه
 در بكاربستن ا
رت چشمگيري
گردد و زمينه ا

). قن8ســازد (ي
سايي عوامل مو
 ورزشي گزارش
هنگ سلسله م
يي داخلي كارك
هد داشت كه ا
گهداشت نيروي
ط مناسب ساز

ع فاستا با مناف
اي ســازماني م
مون موضوع پژ
ــ ــه نق ــاره ب ش

pectiveمــاعي(
ي فرآيند جذب
ن در كار) و وق
كرد ارتباط مباد
 مبادله اقتصاد

سا -ط كارمند
گيرد بلكت نمي
ترام و حفت اح

ان از حمايت و
 تحقيقي در ش
ك خدمت كاركن

هــا د ســازمان
ي انساني متح
ل و توانـايي س
ماني به معناي
 تبع آن از دس
صحنه رقابت م
 رابطه بين كارك

وه، نوع ودر نح
). در همين زم
ح در حوزه مد
جلوگيري از پد

١٩٠  
  1  

م يالگوساز

رين
وامل
يتي
ـاي
يـت
اعي
ذيرد
اري
ـات
اضر
 -ـد
 بـه
مت
ـوي
يـل
مان
تيب
نـان
15 ،(
23 ،(

كيـد
 ـين
ماني
ت و
غلي
ده و
مراه
يتي
ـاس
د در
 بـه
كنـد
ن از
ختار
ـري
ـايج

تحقي
توسع
آنها

بصور
گمي
مــي
شناس
هاي
و فره
كاراي
خواه
و نگه
محيط
همرا
فضــا
پيرام
ــا اش ب
اجتم
سازي
شدن
كارك
يك

ارتباط
نشات
درياف
جبرا
طي
ترك
كــه

نيروي
تمايل
سازم
و به
در ص
نوع ر
آن د

)22(
مطرح
در ج

1399، آبان8ماره

4.(  

كـي از مهمتـر
 سازمان، از عو
تارهـاي حمـاي
هـشـدن ارزش

ـودن در موفقي
حمايـت اجتمـا
ت تاثير مي پذ
ــذ ي در تاثيرگ

هـا در تحقيقـن
 در پژوهش حا
ت روابط كارمنـ
ابندي سازمان
وي تـرك خـد
 و تـدوين الگـ
 تجزيـه و تحلي

سـاز -كارمنـد
/0- β=به ترت (

خـدمت كاركن
5)، ريسـانن ( 4

3)((23شــتگر (
توان بـا تاكمي

و سـازمان تبيـ
 و فضاي سـازم

 نگـرش مثبـت
د، اشـتياق شـغ
ازماني بالا بـرد
طلوبي را به هم
بل ادراك حماي
در خـود احسـ
ورش تعهد فرد
فراينـد تمايـل
ك سركوب مي

ديرانورداري م ـ 
 فـردي و سـاخ
بب شـگل گيـ

گـردد. نتـ مـي

شم،27دوره  ي

 F=4ول ) (جد

ن به عنـوان يك
ها و هويتيي

ي در قالـب رفت
ماني، نهادينـه

م و بـا ارزش بـ
مات اضـافي، ح

گ سازماني مثبت
ــازماني ـرك س
اصلي سـازمان
ارگرفته است.

سطه اي كيفيت
ست و ميزان پا
ي تـدوين الگـو
لات سـاختاري
 گرفت. نتـايج
فيـت روابـط ك

77سرپرست (
يل بـه تـرك
4يقـات كـيم (

)، كش22) (22
م د. اين يافته را
اعي بين فرد و
كه سياست ها
ماني مناسـب،

نمايـديجاد مي
اني مديران سا
ي و سازماني مط
ي افراد در مقاب
ران مضـاعف د
س منجر به پرو
دد و در ايـن ف
مان را در خود

)، برخـو8ري (
ساز تعـاملات

 دانند كـه سـب
حيط سازماني

م پزشكي رازي

= sig  63/9و

 
به ترك سازمان
يرگذار بر داراي
غلي و سازماني
 پـاداش سـازما
 احساس مهـم

خـدما  جبـران 
و جو و فرهنگ
ــ ــش ت ــذا نق
 آن بر برآيند ا
مورد تاكيد قرا
 متغيرهاي واس
صداقت سرپرس
نيز بـر مبنـاي
به روش معادلا
د بررسي قرار
ان داد كه كيف

β=و صداقت س (
 تاثير را بر تماي
ه با نتايج تحقيق

2)، ســلطاني(8
همسو بود  )3

تبادلات اجتما
بارتي زماني ك

هاي سازممايت
هني مطلوبي اي
ال تعهد سازما
 شغلي، فردي

عبارتي شت. به
 احساس جبـر
كه اين احساس

گـردزمان مـي  
ي و ترك سازم
مين راستا نظر

تباطي را بسترس
ها مي سازمان

 فراواني در مح

 

علوممجله

)003/0 =
  

 بحث
تمايل به
عوامل تاثي
فردي، شغ
مـديران،
سازماني،
سازماني،
سازماني و

). لـ6،21(
چشمگير

متعددي م
نيز نقش

سازمان، ص
تعهدات  ن
سازماني ب
بهينه مور
عاملي نشا

)78/0- =
بيشترين
داشتندكه
8نظــري (
3قنبرپور (
بر نظريه

كرد. به عب
با ارائه حم
حالات ذه
فرد در قبا
پيامدهاي
خواهد داش
بالا، نوعي

كنند كمي
قبال سـاز

گيري كناره
). درهم2(

مهارت ارت
اجتماعي
اشتراكات
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1399آبان  

 از وجـود    
ت دومـين    
كنان بـود  

13) (23 ،(
ــيم  )، كـ

Zumrah  (
ـدگرا كـه      

نهـا  نند، آ
ــهيم و    سـ
د كارمند 
وع رفتـار     
 سـازمان  
طه مقابل 
ـت بـراي      
ود چشـم      
 اقـدامات   
بـه تـرك   

). در 26 (
ت بازتـاب      
نـان مـي      
طـرح مـي    
ر محـيط    
ت رسـيده     
جوانـان در   
ب اهتمام 
 متقابل و 
ر همـين  
و سـوگانو  
ــايتي   حم
 ســازمان  
شـتند كـه    
ح شـغل،      
 كاركنــان 
نـان دارد    
ر عــدالت   
ارش كرد 
ن هرگونه 
 پي دارد، 
 منفـي از  

، آ8شماره ، 27ه 

رك كاركنـان
الت سرپرسـت
ك خدمت كارك

396 كشتگر (
)6) (1396ن (

h)، زامرا (15(
ـديران كارمنـد

كنود برقرار مي
ركت داده و تس
ش دارند، اعتما
د. بنـابراين نـو
 كه كارمند در

). اما در نقط12
ـل عـدم فرصـ
 كاركنـان، نبـو
پرداخت هـا و
تي در نهايت ب

ــي  ــردد مـ گـ
دالت سرپرسـت
يازهـاي كاركن
 اجتمـاعي مطـ
عي مـديران در
يش بـه اثبـات
ت ورزش و جو

مطلوب  اخلاقي
ساس مشاركت

). د14گـردد ( 
Kyalo) (26و (

ــت  ــاي حياس ه
فــظ يــا تــرك
ود اظهـار داشـ
خـدمات، شـرح
ك ريت عملكــرد
ـه تـرك كاركن
رســي تــاثير
ت كاركنان گزا
يق از بين بردن
سازماني را در
شده و روندي

دوره  شكي رازي

   

 حاضر نيـز در
 در قالب عـدا

به تركر تمايل 
تايج تحقيقات

ــان12 ( )، آرمـ
) (2017انن (

راسـتا بـود. مـ
 زيردستان خو
ــار ــري مشـ ـ

اي از دانشدلانه
دهـدزايش مـي

ننده آن است
 ترك بگيرد (
نصـفانه از قبيـ

كي هـاي همـه
، نوع و نحوه پ
ا ايجاد نارضايت
ــر زمان منجـ
ـي مقولـه عـد
در توجـه بـه ني
وان مسووليت

ووليت اجتمـاع
شي بيش از پـي

 مـديران ادارات
ي با معيارهاي
 به ايجاد احس
گن منجـر مـي  

o etal( كاران
ــود سي2 )، وج

ــل اصــلي حف
مون تحقيق خو
زش، جبـران خ
 شــغلي، مــدير
ي در تمايل بـ

) در بر1393(
 به ترك خدمت
سازماني از طري

ينكه حمايت س
اني را موجب ش

جله علوم پزش

 

ند. در پژوهش
رهاي منصفانه
ير تاثيرگذار بر

/0β=كه با نت (
)1394ــري (

)، ريسا4) (20
) هم25) (20

اي باط سازنده
ــميم گيـر تصـ

گذاري عاد راك
سرپرست را افز
كنرست تعيين

د يا تصميم به
من رفتارهـاي  

گيري از توانايي
زي براي ارتقاء
سب مديران با
ــا ـدمت در سـ

هاي ورزشـ مان
ركت مديران د
د كه تحت عنو
. لذا نقش مسو
ي ادارات ورزش
ت. زيرا چنانچه
د محيط كاري
د، اين موضوع
خگويي كاكنان
تا، كايالو و همك

Sugu ) (2017
هــا را عامـزمان

مدانند. آنها پيرا
د فرصت آمـوز
ــعه و ارتقــاي

يف تاثير بسزايي
). كوشــازاده (
ماني بر تمايل

د عدالت سوجو
ض، علاوه بر ا
د هويت سازما

١٩١ 
مج                      

نوان
ـاظ
مان،
قـت
ـري
ـدل
 امـا
 بايد
ــايج
 كـه
ـدير
ن با
وند،
ت و
 بـه
ن در
هـار
ي از
هاي
نـه،
داقل
بـط
يسه
ت از
نگي
صفي
ـرد،
يــق
نـان
ن به
ا در
سـو
يــت
 و از
غلي،
دارد

فراد
ضـي

باشند
رفتار
متغي

)77
اميــ

)18
)15

روابط
را در
اشتر
به س
سرپر
بماند
نبود
بكارگ
انداز
نامنا

ــد خـ
سازم
مشار
باشد
شود
كاري
است
ايجاد
ورزند
پاسخ
راست

)una
ســاز
د مي

ايجاد
توســ

ضعيف
)26(

سازم
كه و

تبعيض
بهبود

                           

است كه به عن
ي از طريـق لحـ
ركنان با سـازم
اسـت. درحقيق

هـاي مربيگـت
ت كاركنان مبـ

).7ده اسـت (
سازمان را –

). نتــ24كــرد (
 مويد آن بـود
سازنده بين مـ

ايي كه كاركنان
شــورو مــيوبــه

لاتري از غيبـت
 لـذا بـا توجـه
ني و نقـش آن

تـوان اظه مـي
هـارت ارتبـاطي
ــده ــر فرآين ي ب
ن عملكرد بهين
ني را بــه حــد
لفه كيفيت رواب
اركنان در مقاي

گفـتمي تـوان
فيـت و چگـون
كه با مديران ص

گيـ در بـر مـي
ســازمان از طري
ر تـلاش كاركن

). بنابراين17 (
 تغييــر و ارتقــا
كنان از يـك س
 ســازماني، هوي
ي و مـديريتي
د رضـايت شـغ
ـان  بسـتگي د

دهد كه افخ مي
 سـازمان ناراض

                         

 

Manager as (
ي كـاريد فضا

تقاي روابط كار
 در پي داشته ا

 توسـعه مهـارت
ت اصلي مديريت
ش نمايان شـد
ارتباط كارمند
تي جســتجو ك

)،1395ران (
 ايجاد تعامل س
 در سازمان ها
ي قلــدرماب رو
ن سـطوح بـالا

).9ي دهنـد (
 درون سـازمان
هداف سازماني،
 و بكارگيري ه

ــذاري ن  تاثيرگ
غلي و به تبع آن
 تــرك ســازما
اثير بيشتر مول
مايل به ترك كا
هد سازماني، م
ي ارتبـاطي كيف
ود كاركنان بلك
ي سـازماني را

د و بالنــدگي س
قابل و حداكثر

وب مي شودس
جــاد هرگونــه
اري كاري كار
 قبيــل تعهــد

ـايتي سـازماني
 فـردي ماننـد
 اعتماد كاركنـ

دمت زماني رخ
ت هـاي كـاري

http://rjms       

و همكاران يو

s coachمربي(
د پويا با بهبود

هاي ارتقتراتژي
شغلي بهينه را

د كه تجهيز و ت
ران به ضرورت

ت، بيش از پيش
يفيت ضعيف ا

هــاي مــديريتك
جاعي و همكار
سرپرست سبب
ن مي شود. لذا
اي سرپرســتي
مستعد سـازما
مان را بروز مي
يفيـت روابـط

ها و اهدي ارزش
 لزوم آشنايي

ــمن ــديران، ض
 بر رضايت شغل
ظهــور پديــده
 در خصوص تا

سازمان بر تما 
 سازماني و تعه
ه مهارت هـاي
نه تنها بين خو

هـاي ساير لايه
يــاتي در رشــد
حس اعتماد متق
ت شغلي محس

رســد كــه ايجي
ي شغلي و رفتا
ل ســازماني از
 رفتارهاي حمـ
گـر بـه عوامـل
شغلي و تعهد و

ل به ترك خد
 ها و سياسـت

s.iums.ac.ir

علو نيحسديس    

در نقش م
يك فرايند
كردن است
عملكرد ش
اين اعتقاد
براي مدير
گشته است

ولا كيمعم
در ســبك

تحقيق شج
حمايت س
و كاركنان

هــاســبك
نيروهاي م
ترك سازم
اهميت كي

دهيشكل
داشت كه
ــ ــوي م س
تاثيرگذار

احتمــال ظ
رساند. مي

–كارمند 
با صداقت
آنجايي كه
تعامل را ن
و ستادي
عامــل حي
پرورش ح

در مشاركت
نظــر مــي

هاي نگرش
بــه عوامــل
سازماني،

سوي ديگـ
ش اشتياق

)6،23.( 
اما تمايل
از از رويه
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خدمت ترك 

) و 23گر (
اني قـوي    
ال نيروي 
و بـه هـر    
فع سازي 
ـا پديـده    
و شــهرت  
ل علاوه بر 
ت جـذب    
 از سـوي  
، علاوه بر 
ي وظــايف   
گهداشــت   
ـاملموس   
ء، پـاداش  
ـغل سـه    
واند تـاثير  

تـوان  مـي 
هويـت  ده       

ود ارتقاي 
ن، ايجـاد     
وسـتي بـا        

شـود  مـي 
ــي   بررس
ردنـد كـه     
و رضــايت 
زان تـرك    
، گـزارش      
ـد بسـيار     
ـه شـدت   
ه تـرك را   
وضـوع از   
به منـافع  
ت توزيعي) 
ت ارتبـاط     

 –مليـاتي  
ي هنجـار    
ــاعي،    جتم
ي را درك   

http://rjms.ium 

به ليتما بر يزمان

)، كشــتگ6ن (
هـاي سـازماگ  

ت خود در قبا
باشـد وان مـي 
هاي مرتفياست

ضمن مقابلـه بـ
هبــود وجهــه و

). اين عامل6 (
 توانمنـد جهـت

).26نمايـد ( ي
هاي تشويقي،ت

فيــت بخشــي
ــلاش در نگ  ت

هـاي نـدارايـي   
د فرصت ارتقاء
 رضـايت از شـ

تواست كه مي
)، پس م24شد(

 تقويـت كننـد
 نيز به نوبه خو
ـد بـه سـازمان
حـس نـوع دو
اركنان منجر م

L) (2016در ،(
ن گـزارش كر
تياق شــغلي و
 مقايسـه ميـز
ـديران صـفي،
مـديران در حـ
يگاه كارمند بـ
ي و تمايل بـه
سد كه ايـن مو
سترسي افراد ب
ي بوده (عدالت
ـوع  و كيفيـت

ديران عم و م ـ
). امـا برمبنـاي
ــادلات اج ه مب
ايـت سـازماني

             ms.ac.ir

سا محور - تيحما 

)، آرمــان7زاده (
و بـود. فرهنـگ
زمان به تعهدا
ي اصلي كاركنا
 در استقرار سي
قدم بردارند، ض
در راســتاي بهب

داردگام برمي
ايق، انگيـزه 

و كارا ايجاد مي
 اتخاذ سياست
ــال كيف ــه دنب ب
ــاي ــه معن ن ب
ه بـه عنـوان د

شوند. ايجادمي
قويت احساس
اركنان كيفي ا
مان داشته باش
سـازماني بـالا
ويت سازماني

ب شده و تعهـ
سـتانه، ارتقـاء ح
يت به حفظ كا

Lu etal( ران 
كنـان ترك كار

 شــدت از اشــت
پذيرد. آنها در
 اجرايـي بـا مـ

جـايي م جابـه  
 موقعيت و جاي

ن تعهد سازماني
رس). به نظر مي

كننده ميزان دس
جايگاه سازماني
يين كننـده نـ

سرپرست –د 
)15و1باشـد ( 

ــه ـتان در نظري
ح بالايي از حما

          

هاي شرانيپ مثلت

يقــات احمــدز
) همسو9اعي (
اداري ساب وف

هايني و ارزش
ن كه سازمان
هاي كاركنان ق
ك كاركنــان، د
ماعي سازمان گ
ظ كاركنان سابق
ي كار جديد و
ر سازمان ها با
ــان ب ـظ كاركن

ــن ي ــند و اي باش
ست كهمنداني ا

مان محسوب م
كرد خوب و تق
ه اصلي بقاء كا
ي بر ترك ساز
ت كـه تعهـد س
ماني است و هو
س تعلق را موجب
ط كـاري دوس
كاران و در نهاي
ــار ــو و همك  ل
ل سازماني بر
دســازماني بــه
كنان تاثيرمي پ
مت در سطوح
ند كه ميـزان
ري قرار دارد.

بين تواند رابطه
)21يل نمايد (

 طرف تبيين ك
ي متناسب با ج
 طرف ديگر تبي
جود بين كارمند
بران ارشد مـي 
ــ ــده بس ــل ب ب
كناني كه سطح

١٩٢  
  1  

م يالگوساز

)5 .(
دالت
كـي
ـگ
لات
تمام

)، با 
ائل  ـ   

راي
نـد.
ــري
ـرد،
ايت
ضـيه
 بـه
ز در
جهي
ـول
هش
جـاد
كـي
ـلاق
ــغل

اي ه
آن د

شـد
، در
بـود
ـار و
ـاي
شـد.
شـد
حـت
نهـا
استا
شـد

فـي
ه بـا

تحقي
شجا

بازتاب
انسان

ميزان
نيازه
ــرك ت
اجتم
حفظ
نيروي
ديگر

حفــظ
ــي م
كارمن
سازم
عملك
مولفه
منفي
گفت
سازم
حس

محيط
همك

)7.(
عوامل
تعهد
كارك
خدم
كردن
كمتر
مي ت
تعدي
يك

فردي
و از

موجو
مدير
متقاب
كارك

1399، آبان8ماره

بيت مي كند (
اي و عـدرويـه

رپرسـتي ادراك
ه وجـود فرهنـ
كيفيــت تعــاملا
مشوق كار با ت

1396مدزاده (
ي، اصـلاح مسـ
نوان روشي بـر
ـروري مـي دا
 كــه در مربيگــ
ـاهي از عملكـ
هنمايي و حما
شاهدي بر فرض
ماني بر تمايل

)، نيـز1396 (
كــه بــي تــوج
 در رعايـت اصـ
عـلاوه بـر كـاه
ي سـازمان ايج
هد سازماني يك
شـد، ارائـه اخـلا
فـــراد بـــر شـــ
 دهنـده رابطـه
متـرين پيامـد
باشركنـان مـي

Han) (2018،(
، حاكي از آن ب
ــ ــويض اختي ف
رياز اولويـت هـ
سازمان مـي باش
دكاري مـي باش
 كارمنـدان تح
قرار بگيرنـد، آ
ين يافته هم را
حاضـر مـي باش

 معنـادار و منف
كنـان بـود كـه

شم،27دوره  ي

 در سازمان تثب
ست، عـدالت ر
 بر صداقت س
تـرين مشخصـ

Constructiك ،(
ه تاحد زيادي

مين راستا احم
در قالـب مربـي
اركنان را به ع
د و توسـعه ضـ
وي از آنجــايي
مـي شـود، آگ
رد مبتني بر را

افته ها ش اين ي
ير عدالت ساز

). سـليمي7 (
گــزارش كــرد
اري و ضـعف

روي انسـاني ع
اي را بـرايديده

ز انجايي كه تعه
باششـغلي مـي

 در نگـــرش اف
 موضوع شكل

باشـد كـه مهم
ط به تـرك كا

ngara هانگارا (
 ترك كاركنان،
ــت در تف رپرس
مسائل مهم كار
حفظ يا ترك س
س قوي از تعهد
 ايـن گـروه از
 ترك سازمان ق
يد داشت، كه ا

 در پـژوهش ح

ـژوهش تـاثير
 به تـرك كارك

م پزشكي رازي

ترك يا بقاء را
ي عدالت سرپرس

داريتاثير معنا
رو مهمتـز ايـن 

tive Culture
زماني است كه
ي باشد. در هم
نقش مديران د
وانمندسازي كا
دگيري و رشد

ن بــه اعتقــاد وي
تباط مطـرح م
 تسهيم بازخور
مربي است كه

در راستاي تاثي
كنان مي باشد
حقيــق خــود گ
 به اخـلاق كـا
ر برخـورد نيـر

لات عدت، مشك
ر اين اساس از
صلي نگـرش ش
ي در مـــديران
مي باشد. اين
 سازمان مـي ب

هاي مربوطزينه
 نتايج تحقيق ه
 علل جذب يا ت
ــدالت سر ود ع
ري در مورد م
كنان جهت حف
ختيار مولد حس
حتي زماني كه
ه كاري جهت

 حضور خواهند
دالت تـوزيعي

 يافته هـاي پـ
ماني بر تمايل

 

علوممجله

تمايل به ت
در بررسي
ارتباطي ت
داشتند. از
( ســازنده

درون ساز
ظرفيت مي
تاكيد به ن
كاري و تو
تسهيل يا
همچنــين
موضوع ار
دريافت و
از سوي م
پژوهشي د
ترك كارك
نتــايج تح
ها سازمان

اخلاقي در
مشروعيت

كند. برمي
از اركان اص

ايحرفـــه
تاثيرگذارم
عاطفي با
كاهش هز

). اما18(
شناسايي

ــو ــه وج ك
گير تصميم

اصلي كارك
تفويض اخ
بنابراين ح
فشار گروه
تمايل به

با نقش عد
)11 .(  

از ديگر
تعهد سازم
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ـت سـازمان ر
ي دلخـواه جبـ
سـازماني اداراك
ــا در خصــو  ام
وانـد ارتبـاط بـ
مان را توجيه ك
راي اهداف، باو
به درگيرشدن

ها ملزم نمايش
ــي ــرايط محيط
 بدون شك تعه

  ). 14ت (

و تحقيقات مش
هاي ورزشزمان

 بر وجود سياس
ط ورزشـكاران
ت تيمـي و فـر
ين ارتباط تعيي
صميم به ماندگا
 اتخـاذ و اسـتق
ي مـديران ارش

هــاربرد شـيوه
يجاد فضاي كا
ت از طريـق رفت
فيت و وضـوح

هـاي ارتقـصـت
ن فضــايي جه

ــريــميم ــگي ه
ا، ضـمن حفـظ

ني دانشـي انسـا
 توسـعه سـازم
ل سـازماني را
 شود با تعبيه
ركنان كـه منـ
 دو سـويه بـود
صت هاي آمـوز
ست. اشتياق شغ

                         

 

يشـتري حمايـ
تارهـاي كـاري
پيامد عدالت س

).2ني باشــد (
تونچه كه مـي

 حاكم بر سازم
ن و سازمان دار
شند و خود را

 مسائل و چالش
ــ ــا ش ـازگاري ب
ن مي باشد كه

اه خواهد داشت

ژوهش حاضر و
ه در حيطه ساز
 انكارناپذيري

كيفيـت ارتبـاط
يران بر تعهدات
ي كه ماهيت اي

و تص ، عملكرد
شـود كـهمـي

 كـاري از سـوي
بـا كـ باشد كه

ولي) از قبيل ا
قـراري عـدالت
ع سازمان، شفا
 شـغلي و فرص
 فــراهم نمــودن
ــان در در تصــ
ينه شغلي آنهـا
 بـويژه منـابع
سـازي رشـد و

 تـرك و انتقـال
ن پيشنهاد مي

 اين باور به كار
ـك همكـاري

هاي كاري، فرص
بيني شده اسش

http://rjms       

و همكاران يو

 بـا اشـتياق بي
ي مثبت و  رفت

ترين پم لذا مه
تعهــد ســازماني
هاي ورزشي، آن
ماني و فضاي

كه اگر كاركنان
ي مشتركي با
شاركت در حل
ــا ــاد س اي ايج
 حاكم سازمان
قوي را به همرا

  گيري
هاي پژوت يافته

واقعت بود كه 
وفقيت به طور
يتي در قالب ك
و پايبندي مدي

باشد به نحويي
يزش، رضايت،
 لذا پيشنهاد م

هـاي كا و رويه
نحوي با بايد به

 انگيزشي (تحو
اي، برقو حرفـه 

در توزيع منابع
 كاري، وظايف
ــر در كنــار راب

ــ ــه كاركن ت كلي
با توجه به زمين
 نيروي كار و
، ضمن بسترس
ي اثرگـذار بـر ت
ساند. همچنين
نعطف و القاء
زمان در گرو يـ

هيهضحي از رو
ر سازمان پيش

s.iums.ac.ir

علو نيحسديس    

كنند،مي
هاينگرش

كنند.مي
ــزايش ت اف
سازمان ه
تعهد سازم
آن است ك

هاو ارزش
امور و مش
ــا ــه معن ب

هاي سنت
سازماني ق

  
گنتيجه
درنهايت
مبين اين
شالوده مو
هاي حماي

ها وباشگاه
استوار مي
كننده انگي
مي باشد.
هاسياست
سازماني،
مديريتي

صميمي و
منصفانه د

هايرويه
شــغلي بر
مشــاركت
سازماني ب
نگهداشت
متخصص،
متغيرهاي
حداقل رس
سيستم من
فرد و ساز
جريان واض
و ارتقاء در
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