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 :دهیچك
کارکنان در  يیبحث جابجا ریتداب نيا نيتر یاز اصل یکي شودیدر سازمان ها اجرا م ياديز یتيريمد ریتداب هامروز

که اصطلاحا آن را گردش   گردیصورت م يیمختلف که به طور مشروط و اقتضا يها زهیمشاغل گوناگون با انگ

 ريسا انایاح ايو  یتيريمد ریتداب ريسا  گرفتنرا بدون در نظر  وهیش نينامند.اما معمولا سازمان ها ا یم یشغل

مقاله ضمن  نيمتفاوت داشته باشد ما در ا ریبر هر فرد تاث وهیش نيا ديکه شا یدر صورت دهندیجنبه ها انجام م

 تميآ یو تعهد سازمان یشغل تيبر رضا یاحتماب ریو تاث ایکارکنان شرکت شنت نیدر ب یگردش شغل ریتاث یبررس

را به اجرا در  یتيريمد وهیش نيتر ا قیبا اطلاعات دق میتا بتوان ميفرد در نظر گرفته اهر  يبرا یفتگیخودش

به منظور  SPSS استاندارد که با استفاده  از نرم افزار يپرسشنامه ها قياطلاعات از طر ي.روش گرد آورميآور

ا مشتمل بر چهار بخش ه امهپرسشن یتمام نیاز  روش آلفا کرونباخ استفاده شده است؛ همچن يیايپا یبررس

 يکه روابط معنا دار میافتيپژوهش  نيدر ا تاياستفاده شده است. ما نها کرتیل یفیپنج ط اسیبوده و از مق یاصل

 .وجود دارد یو تعهد سازمان یشغل تيو رضا یو گردش شغل ديجد ریمتغ کيبعنوان  سمینارس انیم

 ای.شرکت شنتسمینارس ،یتعهدسازمان ،یشغل تيرضا ،یگردش شغل :گان كلیدیواژ
  
 مقدمه-7

به  یسازمان  هيسرما نيشود و مهمتر یبه عنوان قلب تپنده آن سازمان شناخته م یدر هر سازمان یانسان يرویکه ن امروزه

فقدان آموزش و  کهيکند؛ طور یکسب و کار را دو چندان م يدر فضا یانسان يروینظام توسعه ن يساز ادهیپ تیرود اهم یشمار م

سازمان  یانسان يرویگردد. در نظام توسعه ن یدرازمدت م یمنجر به زوال سازمان ها ط اًقطع ديجد يکارکنان با مهارتها یيآشنا

نظام به کار  نيتوسعه ا يبرا یمختلف يپردازند که روش ها یم يبهره ور شيسازمان و افزا يها به پرورش کارکنان جهت اعتلا

 ياحراز پست برا طيشرا یمهم در بحث گردش شغل تاز نکا یکينام برد. یز گردش شغلتوان ا یآن ها م نيرود؛ از مهمتر یم

خاص  يها یژگيو نيهستند، بنابرا یمتفاوت يها و استعداد ها یژگيو يافراد دارا دیدان یافراد گوناگون است. همان گونه که م

 يدر پست ها جادارد و انتخاب ناب يشتریت نظر ببه مطالعه و دق ازیکند و ن یرا سخت تر م ديدر پست جد شانيهرکس انتخاب ا

تواند منجر به  یسازمان است را هدر دهد، بلکه م یانسان هياز سرما يفرد که جزو يتواند استعدادها یکه م نيغلط علاوه بر ا

 .گردد روهاین یتينارضا

رود  یبه شمار م یر علم منابع انسانامروز د یاساس يآفت ها نياز مهمتر یکيبه عنوان  يکار طیکارکنان در مح تيرضا عدم

شناخته شود؛  رانيمد یاصل يدغدغه ها نياز مهمتر یکيکارکنان به عنوان  یشغل تيگردد امروزه رضا یموضوع سبب م نیو هم

از  کارکنان را يها يها يیمساعد استعداد ها و توانا یطیمح جاديتوانند با ا یم رکناندر کا یشغل تيرضا جاديچرا که در صورت ا

 .حالت بالقوه به بالفعل درآورند

 یکم اریبس قاتیدر افراد، پژوهش ها و تحق سمینارس اي یفتگیخود ش دهياز حد پد شیبودن ب عيرغم شا یعل متأسفانه

 نيا یخلأ ما را بر آن داشت به بررس نیافراد بر سازمان بگذارند شده است و هم نيتوانند ا یکه م يریموضوع و تاث نيا رامونیپ
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 ینظام گردش شغل يساز ادهیبگذارد تواماً با پ یتعهد سازمان ايو  یشغل تيتواند بر رضا یکه م يریدر افراد و تاث دهيپد

 دهدیفرصت را به خواننده م ني(در کنار هم ای.تعهد سازمانیشغل تي.رضای.گردش شغلسمی)نارس ریتواما چهار متغ ی.بررسميبپرداز

 .بپردازد لينسبت به مسا يبزرگترباز تر و گستره  یدر سازمان با چشمان یبتواند در اعمال روش گردش شغل

پژوهش ها و  یسپس به بررس رودیبه شمار م قیاست قسمت اول که مقدمه تحق یمشتمل بر چهار بخش اصل قیتحق نيا

فوق را  يها تميتن آبا در نظر گرف یو متاسفانه قفدان پژوهش ميمطالعات گذشته مشابه با موضوع مورد بحث خود پرداخته ا

 میپرداخت يجامعه آمار نیاطلاعات و همچن يجمع آور وهیش یبررس به یمدل هيبا ارا قیسپس در قسمت روش تحق ميمتوجه شد

شده با  یسع يریگ جهیدر قسمت نت میداد ها پرداخت  لیو تحل هينرم افزار به تجز يها یدر قسمت چهارم با استفاده از خروج

 .ميیروشن نما وهیش نيا ادنخواننده را در بهتر انجام د ديد یتيريمد وهیش نيا نهیاز روش انجام به یکل يدادن تارنما

 

 موضوع اتیادب-2
  یانسان  منابع-2-7

به آن، کار چندان  لیآرزو است، که البته ن يريمد ايهر سازمان و  يبرا ريداشتن کارکنان ماهر و انعطلف پذ ديشا امروزه

  .کنند يیزمان صرفه جو یدر استفاده از منابع سازمان و حت یپرسنل نیتوانند با استفاده از چن یم رانيمد. امروزه ستین یسخت

 یبقاء و توسعه سازمانها محسوب م جاديعامل ا نيو مؤثرتر نيتر یاصل ن،يبه عنوان برتر یانسان يرویآغاز هزاره سوم، ن در

که از  ی. واضح است وقترندیگ یو.... قرار م يتکنولوژ ه،يگاهها، سرماو دست زاتیچون تجه يعناصر يبعد يشود و در رده ها

 زیدانش و اطلاعات روز و..... را ن ت،یو تفکر، عامل خلاق شهيمرتبط با آن همچون اند واملع ديآ یم انیسخن به م یانسان يروین

توان به سرعت وسهولت  یکه آن را نم يا هيمااست، سر يیسازمانها نیچن هيسرما نيبزرگتر  یانسان يروی. نمیده یمد نظر قرار م

را با آنان دارند ظاهر  يسازگار نيشتریکه ب يیخود را در پستها يااست که کارکنان بتوانند استعداده نيکرد. نکته مهم ا نيگزيجا

فرد در مشاغل مرتبط با عدم استقرار  لیکه به دل يی. چه بسا استعدادهاونددیپ یبه وقوع نم يسازگار نيکنند. متأسفانه همواره ا

رهگذر بروز کرده و اهداف را تحت  نيا ازکه  یشغل يها یتينارضا زانیبه هرز رفته است و چه م ،يو لاتیسوابق و علاقه و تحص

 يسازمانها ژهيحرکت اصلاح شود به سود و صلاح سازمانها بو نيو از هر نقطه که ا یدرهر مقطع زمان کنیالشعاع قرار داده است. ل

 {1}است یقاتیتحق

 ک،یاز آغاز  کلاس ر،یدو قرن اخ یکيآنها در  یو توجه به نکات مثبت و منف تيريمد يها يتکامل تئور ریس یبررس

آن است که  انگریسازمان ب یسنت تيريمد يدر نهضت ها یاقتضا و ادغام يها يو ... تا کاربرد تئور يیرفتارگرا ک،ینئوکلاس

و حذف  نهيدر وقت و کاهش هز یدانش و مهارت کارکنان شده و باعث صرفه جوئ ،يیارآک شيموجب افزا يیاگرچه تخصص گرا

 یکار م یکنواختيگردد، معهذا  یم تهایو مسئول فيدر کنترل وظا لیاشتغال و تسه نیمکرر به منظور تأم يها يگذار هيسرما

را  يگريد يشوند راهها یم ريزکارمندان ناگ یطيشرا نیرا به دنبال داشته باشد. در چن یو دلزدگ یحوصلگ یو ب یتواند خستگ

رو در جوامع  ني. از اابدي یسازمان کاهش م يیآن کارآ جهیکه در نت ند،يخود جستجو نما یشغل یجالب تر کردن زندگ يبرا

 يانهاسازم رانيقرار گرفته و مد ديفوق الاشاره مورد شک و ترد يايبه لحاظ مزا يیتوجه صرف به تخصص گرا شرفتهیو پ یصنعت

 یکنواختيآمده و از  قيفا يیاز تخصص گرا یکنند بر مشکلات ناش یم یسع یگردش شغل اي يیتنوع گرا يتئور يریبا بکارگ نينو

 {2.}ديانجام بوجود آ يمطلوب برا هیکارکنان بکاهند تا روح يبرا یشغل
 

 یشغل گردش-2-2
 1شود. همان طورکه در شکل  یم میارج از سازمان تقسو خ یافق ن،يیبالا، پا یبه چهار نوع کل یاز لحاظ سازمان گردش

درجه  لي)بالا(، تنز عیگونه مطابقت  داده شده اند }ترف نيشود اشکال مختلف گردش با چهار نوع گردش مذکور ا یمشاهده م

 {9{}اخراج و استعفا )خارج از سازمان( ،یبازنشستگ ،یخدمت قی(، تعلی)افق یمحل خدمت ریی(،  انتقال و تغنيی)پا
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 {9: چهار نوع گردش شغلی}7شكل 

 

 یشغل يتواند مهارت ها یبخش م ايواحد  کيکارمند از  کيکه  نيا ياز  آموزش است، به معنا یمقطع زین یچرخش شغل

 {.1}ردیبگ اديدوره خاص از زمان  کيمتنوع در طول 

بخش  کياز  تيريکارآموز مد کيبا انتقال  تيريمد ندهيکشت نامزد آ يبرا یشغل يدر آموزش ها زین یچرخش شغل ن،يبنابرا

 {3شده  است} يزيبرنامه ر يدرك و اعتبار خود را در تمام جنبه ها شيافزا يبرا يگريبه بخش د

طرح  دي. سازمان ها باتیکم يدر فرد  متمرکز شود، به جا ديفرد با يتجربه کار تیفیک ،یچرخش شغل ياجرا هنگام

 {11دهند }  بیاز کارمندان ترت کيزمان هر  میو تنظ يریادگي تیرا با توجه به قابل يچرخش بعد

کارمند با کمبود  رايشود، ز یم راتییو مقاومت در برابر تغ یاز تعهد مستمر، منجر به سخت يیرسد که سطح بالا ینظر م به

باشد. واضح است که مقاومت  لیدخ راتییآماده باشد که در روند تغ ديشود و نبا یکنترل م یبه صورت خارج نيگزيفقدان جا اي

 {91شود } تيتقو يحرفه ا یدگتواند توسط فرسو یم رییدر برابر تغ
 

 (سمی)نارسیفتگیش خود-2-9

 يپسر خدا سوسیگرفته شده است. سف م،يقد وناني يریاساط ياز داستان ها یکي سوس،ینارس یونانياز واژه  سمیسینارس

داشته باشد، هرگز به چهره  یخواهد عمر طولان یکرده بود که اگر م هیبه او توص داشت. مادرش يکننده ا رهیخ يیبايرودخانه ، ز

او، عاشق انعکاس  نيکند و به نفر یرا رد م سیبه نام نمس یکوهستان يپر کيعشق  يو گريو اندام خود نگاه نکند. از طرف د

خود او است، به آن  ندیب یرا که در آب م يريتصوکرد و بدون آنکه بداند،  یشود. او هر روز به آب نگاه م یخود در آب م ريتصو

 {4شود} یافتد و غرق م یشود که در آب م یم کيخود در آب چشمه آنقدر نزد ريبه تصو یعاشق شده بود. در فرصت

پرداخت .  یفتگیهمان خودش اي سمینارس يماریبود که به ب ینفرات نیجزو اول یاز بزرگان علم روانشناس یکيبعنوان  ديفرو

که مورد نظر و  يگريد زیهر چ ايهوش، سخاوت، تقدس، صداقت، شرافت، شجاعت  ،يیبايممکن است ز سمید مبتلا به نارسفر

به عنوان  يا ندهيبه طور فزا  سمینقص در خود به تصور درآورد. امروزه نارس یآل و ب دهياست را بصورت ا يو شخصیّت يمقتضا

مدت  یطولان يو رهبر سمینارس نیقرار گرفته است. به طور خاص، ارتباط ب یبررس عامل مؤثر بر رفتار در سازمان ها مورد کي

 { 23بگذارد} ریتواند بر سازمان ها تاث یم

از  دهیچیمجموعه پ کيرا به خود جلب کرده است که به عنوان  نیاز محقق ياریامروزه توجه بس یفتگیخود ش اي سمینارس

 {21}باشدمی گرانيد يطلب از سو نیشکننده و تحس يحس خودبرتر کيتبط با است که مر یشخصیتّ يندهايو فرآ هایژگيو

 {23کرده اند :} یرا در دو بعد بررس یفتگیخود ش  ناليو مک کورد آگان

به دنبال کسب قدرت و در طلب قدرت جهت  ینیقدرت به آن بعد اشاره دارد که فرد به واسطه خود برتر ب یفتگی(خود شالف

دهد افراد  ینشان م قاتیکه تحق يباشد به طور رگذاریافراد تأث يظاهر شيتواند در نما یم یفتگیت. خود شاس نيريتفوق بر سا
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. نندیبب گرانيخود را برتر از د قيطر نيدهند و از ا شيکنند تا شأن و منزلت خود را افزا یاستفاده م بايز يها ياز لبا فتهیخود ش

دارد که از  يشتریباشند احتمال ب ینم فتهیکه خود ش ینسبت به کسان فتهیخود ش دارند که افراد دهیعق نیمحقق یبرخ نیهمچن

 {91مارك و گران استفاده کنند } يلباس ها

نمود  قيباشد، از طر گرانيدر کانون توجهات د شهیدارد هم یبه آن مفهوم اشاره دارد که فرد سع يیخود نما گیفتی(خودشب

( به  رانيرهبران )مد انیمعمولاً در م سمیکشف کرده اند که نارس ياديانشمندان زد نیهمچن {91} يپرداز ريو تصو رونیب

 {92}ديآیم ديپد شتریمراتب ب

شدن به  ليتبد يهستند که برا يیها تیفیمهارت ها و ک يها دارا یستیدهد که نارس ینشان م قاتیتحق یکه برخ یحال در

به مراتب بارها  فتهیکارکردن با افراد خود ش ياریهستند  اما در اعتقاد بسو مثمر ثمر  دیمف اریگروه سودمند بس کيرهبران در 

دوست دارند خود را بهتر از  شهیکه افراد هم ميريرا هم بپذ تیواقع نيا دي{ اما با91} تسخت تر از افراد متولضع و فروتن اس

 {99دهند } شيکه هستند نما يزیچ

با  يبا افراد یمختلف اجتماع يها طیاحتمالا ما در مح کهيطور افتهيرواج  تيبه غا سمینارس دهيکه امروزه پد نيرغم ا یعل

توانند بر سازمان ها  یکه آنها م يریافراد و تاث نيراجع به ا یکم اریو مطالعات بس قاتیاما متاسفانه تحق ميبرخورد دار یژگيو نيا

 بگذارند شده است. 
 

  یشغل تیرضا-2-4

از جنبه  یبرخ ايکارمند است نسبت به شغل خود و  کي یمنف اينگرش مثبت  یشغل تيرضاباور بودند که  نيبر ا یسوزوک

از  یکياحساس  یشغل تيکرد که رضا شنهادی{کستل پ19فرد است} کياز ذهن  یحالت درون کياز کار، و  یخاص يها

 ی{پورتر نشان م14است.} یزندگ و ستيز طیکار، سازمان، مح روهکارمندان درباره کار او است که شامل خود کار، سرپرست، گ

فرد در واقع از شغل خود و آنچه که از او انتظار دارد در نبرد  کيآنچه که  نیبه تفاوت ب یبستگ یشغل تيدهد که سطح رضا

کار خود  ايو  اشتندوست ند ايکارمند را دوست دارد  کيسطح که در آن  یشغل تيکرد که رضا شنهادی{جاج پ19و  11است}

 {13است.}

به دست  ینگرش کل کياز کارمندان درباره کار خود است و  یکياحساس  یشغل تياشاره کرد که رضا نیبست همچن يقاآ

با عملکرد  میعملکرد پرسنل که رابطه مستق ،یشغل تي(رضا2114 اگاي{ )آ11کار است.} کياز تمام جوانب در  یابيآمده از ارز

پرسنل به  شيو فرسا یشغل تيدهد که رضا ینشان م  2111در سال  مکارانهو  سیوسي{تا93کند.} یم کتهيسازمان دارد را د

که شخص  يکار، هم نوعان و همکاران و نوع کار یکيزیف طیمانند مح رد؛يپذ یم ریتأث يادياز عوامل ز يطور قابل ملاحظه ا

 { 41{}41دهد} یانجام م
 

 یسازمان تعهد-2-5

 زین ی{ تعهد روان21و13به سازمان است} يفرد به تلاش و وفادار کي ليمات یو ونگر نشان دادند که تعهد سازمان ترانيو

فعال و  ليتما يبه معنا ینوع از تعهد سازمان نيداد که ا حیتوض ديبا نی{ همچن21شناخته شده است. } یاز تعهد سازمان ینوع

سازمان و ارزش، تعهد به کار و  کياهداف  يیبه شناسا ليو از جمله تما سازمان،سازمان نسبت به  کي يمثبت اعضا اریبس

 قینسبتاً عم يیفرد با شناسا کياست که  يو فداکار يگذار هيبا سرما یتعهد سازمان لی{ روند تشک22به سازمان است} يوفادار

برت لم ي{ آقا29,24گردد } یبه سازمان متعهد م اًبه طور خودکار و اجبار يفرد نیچن نيبنابر ا  ابد،ي یسازمان توسعه م کيبا 

 یکه زمان م یمادام جهیفرد و سازمان، و در نت نیمعامله ب کياست،  يساختار دهيپد کياساساً  یاشاره کرد که تعهد سازمان

ندارند و به  ازمانبه ترك س یليگذرد اعضا تما یکه زمان م یمادام ابد،ي شيافزا ديقابل انتقال آن با ریغ يگذار هيگذرد سرما

 یتعهد سازمان یو ظفر  با بررس ي{ چاگتا29و21دوستان و همکاران خود } انیدر م یو دوست ،تیموقع ت،یخاطر حقوق، وضع

نسبت به سازمان خود دارند احتمالا زمان  يیکه تعهد بالا یکارکنان رايدانستند  ز يضرور اریبس يآن را امر  جيکارکنان ترو انیم

{ 94شرکت در محل کار خود دارند.} يبرا يشتریب ليداشت و تماخواهند  يسازمان خواهند ماند، عملکرد بهتر رد يتر یطولان

 یخود را نشان م يکه کارمندان متعهد وفادار افتنديدست  جهینت نيموضوع به ا نيا یکومار و کومار با بررس ،يد نيعلاوه بر ا

نسبت به اهداف سازمان  یمثبتکارمندان نگرش  نینچنيا جهی{در نت94شوند } یم ليدر سازمان تبد يدهند و به افراد سازنده ا



 
 کی، جلد 7931 وری(، شهرازدهی: یاپیسال سوم، شماره سه)پ

  

33 
 

 اریموضوع بس کي یتوان گفت تعهد سازمان یکنند. م یم جاديا یمثبت يآن خواهند داشت و احتمالا رفتار کار يو ارزشها

 نییدر تع یعامل اصل ی، تعهد سازمانگريسازمان دارد. به عبارت د تیبر موفق یمثبت اریبس ریاست و تاث تیارزشمند و حائز اهم

 {91کند } یم تيمشارکت کارکنان در سازمان را تقو زانیو م زهیاست که انگ یازمانرقابت س

 ريز ياز مجموعه ها یکيرا به  یمربوط به تعهد سازمان قاتیاکثر مشاهدات خود در تحق يشارما، موهاپاترا و را نیهمچن

 یدگیچیل مربوط به کار )مانند استقلال کار، پ( ، عوامیشخصیتّ يها یژگيو و ي)مانند اخلاق کار ياختصاص داده اند: عوامل فرد

 {99(.}یمنابع انسان يها وهیو ش ي)مانند رفتار رهبر یکار( و عوامل سازمان تیو اهم یشغل

مثبت  يامدهایپ یرا به منظور بررس یتعهد سازمان یعاطف يکشف کردند که  اغلب مولفه ها 2112و همکاران در سال  احمد

 {93رود.} یاوقات از علاقه فراتر م یکه تعهد مستمر گاه یدهند در حال یها مورد استفاده قرار مسازمان  ايکارکنان  يبرا

با توجه به بررسی مقالات معتبر در چند سال اخیر نتوانستیم مقاله اي را پیدا کنیم که تمامی منويات ما را پوشش 

 .دهد

 
 رضایت شغلی گردش شغلی تعهد سازمانی خودشیفتگی پژوهش

 در کارکنان عملکرد به رديابی: شغلی رضايت هاي نظريه

 (Dugguh & Ayaga , 2014)ها  سازمان
- - -  

مديريتی  انگیزشی معیار يک عنوان به سازمانی تعهد
(Sharma, Mohapatra & Rai , 2013) 

-  - - 

سازمان  در کارکنان میان در سازمانی تعهد و شغلی رضايت

 (Azeem , 2010)عمان  هاي دولتی
-  -  

 و موفق رهبري پیامدهايی براي: نارسیسیسم لبه دو شمشیر

 , Watts) .متحده ايالات جمهور روساي میان در ناموفق

Lilienfield & Miller) 

    

 معیارهاي تصمیم گیري وزن روي بر توصیفی مطالعه يک

 هاي بخش مقايسه بین: تايلند در شغلی چرخش براي گیري

 & Jaturanonda, Nanthavanij)خصوصی  و دولتی

Chongphaisal , 2006) 

- -  - 

 و محیط کار عوامل و فرسودگی بین رابطه تحلیل و تجزيه

  اورژانس بهداشتی بخش کارشناسان میان در شغلی رضايت
(Tarcan,Hikmet & Schooley , 2016) 

- - -  

 در پروژه به پروژه کار چرخش هاي محدوديت و مزايا

 Santos, Silva, Baldassarre)شواهد  تلفیق :سازمانها

& Magalhaes , 2016) 

- -  - 

 مطالعه يک: موقت هاي سازمان در سازمانی تعهد درك

 (Spanuth & Wald , 2017)تجربی 
-  - - 

 

 قیروش تحق-9
 یته و کسب دانش حداقلگذش يها قیتحق یبا روش شناس يیبه منظور آشنا يپژوهش علاوه بر مطالعات کتابخانه ا نيدر ا ما

به  ازیتر ما نیاتیلمتر و عقیبه اطلاعات دق یابيو دست  شتریب ياعتلا يبرا نیو همچن مياستفاده کرد قیموضوع تحق رامونیپ

 ميما برآن شد نيخارج از کتابخانه را داشت؛ بنابرا طیبه حضور در مح ازیکه ن ميبود يترینیو ع یاتیعمل يداده ها يسر کي هئارا

 اتیفرض یبه بررس SMARTPLSو SPSS سپس با استفاده از نرم افزار م،يداه ها بپرداز يا استفاده از پرسشنامه به جمع آورب

  ميقدم بردار زیعدم اثبات ن اياثبات  يخود برا

 اتیه فرضک میداشت قی( جهت انجام و شروع تحق2)شکل یمدل هيبه ارا ازیها ن اتیواقع نيو کشف ا یما  به منظور بررس اما

با وارد  قیتحق ني. ما در اباشدمی یقبل قاتیثابت شده در تحق يبر گرفته از رفرنس ها میمدل در نظر گرفت نيکه ما در ا یاساس
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هم زمان  ریتاث ميکرد یسع یمدل هيو ارا باشدمیافراد  یروانشناخت یژگيو کي( که یفتگیبه نام )خود ش يديجد تميکردن آ

 .میابیب یو تعهد سازمان یشغل تيرا بر رضا سمیو نارس یگردش شغل

 
 مدل مفهومی و فرضیات تحقیق - 2شكل 

 

 دارد. یشغل تيمثبت بر رضا ریتاث ی( : گردش شغلH1اول ) یفرض اصل

 دارد. یمثبت بر تعهد سازمان ریتاث ی( : گردش شغلH2دوم ) یاصل فرض

 دارد. یمنف ریتاث یشغل تيرضا يبر رو سمی( : نارسH3سوم ) یاصل فرض

 دارد. یمنف ریتاث یتعهد سازمان يبر رو سمی( : نارسH4چهارم ) یاصل فرض

 دارد. یمثبت بر تعهد سازمان ریتاث یشغل تي( : رضاH5پنجم ) یاصل فرض

 .گذاردیم یبر تعهد سازمان یمنف ریتاث یشغل تيرضا قياز طر سمی(: نارسH6ششم ) یاصل فرض

 

 یآمار جامعه-4
 يآمار يتوان از فرمولها یو نم دياطلاع  دار ریمتغ تیعدم موفق اي تیجامعه و نه از احتمال موفق انسيکه نه از وار یزمان

 دهد. یجدول حداکثر تعداد نمونه را م ني. امیکن یبراورد حجم نمونه استفاده کرد از جدول مورگان استفاده م يبرا

 يکه به منظور بر آورد حجم نمونه آمار daryle morgan. وRobert v krejeceاست  یمورگان در واقع حاصل زحمات جدول

 نیهم ديذارگحدول در فرمول کوکران ب نياز اعداد ا کيشما هر یعنيبا ساتفاده از فرمول کوکران و اندازه جامعه برآورد کرده اند .

 {1} ستیجز کاربرد فرمول کوکران ن يزیجدول مورگان و کرجسش چ نيبنابرا دهدیرا به شما م
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متفاوت بوده اند   يکار طيمتفاوت با شرا یسازمان يدر رده ها اینفر از کارکنان شرکت شنت 11افراد مورد مطالعه ما تعداد  

ما بوده اند. به منظور نرمال بودن داده ها  يرهایاز متغ یکيحداقل  ریافراد به انحاء مختلف درگ نيشد هرکدام از ا یکه احساس م

از قواعد  یکي نیاست هرچه جامعه بزرگتر درصد خطا کمتر؛ همجن یهيو بد مينفر بود 91حداقل به تعداد  هپرسشنام هيبه ارا ازین

که که  دارندیاظهار م شانيشده است ا هيارا 1331و همکاران در سال  يحداقل نمونه لازم توسط بارکلا نییشناخته شده در تع

 دو قاعده : مقدار حاصل از نيحداقل حجم نمونه برابر است با بزرگتر

 یمدل اصل يریاندازه گ يمدل ها انیص در مخشا نيشتریب يکه دارا يریضرب در تعداد شاخص ها مدل اندازه ک 11ـ  1

  .پژوهش است

 .شودیمربوط م ریمتغ کيکه به  یژوهشپ مدل يروابط موجود در بخش ساختار نيشتریضرب در ب 11ـ  2

کار بود و مطابق جدول فوق  يروین 91شرکت رامک خودرو بود که شامل  ياکارگاه یکيما  یمورد مطالعات قیتحق نيا در

 .مياده کردتفانجام مطالعه اس  يپرسشنامه برا 11تعداد 

 و تجربه( لاتیتحص زانی)سن، م یشناخت تیجمع يها یژگيو ،يتک بعد یفیآمار توص کي یابتدا به بررس قیتحق نيا در

 گذار باشد.ریتواند تاث یما م يرهایها بر متغ تميآ نيا ميافراد مورد مطالعه قرار گرفت که معتقد

 

 افراد یشناخت تیجمع یژگیو یفراوان عیتوز-4-7
 لیتشک انيدرصد از جامعه مارا آقا 31,1داشتند و  91 يبالا یسن قیانجام شده اکثر افراد مورد تحق یتوجه به بررس با

درصد از نمونه  31 کينزد نیکمتر بوده اند همچن اي سانسیل لاتیتحص يما دارا يدرصد از نمومه آمار13,1 کيدزن. دادندیم

 آورده شده است( مهیبخش ضم قیتحق يتر در انتها  قیسال بوده اند)اطلاعات کامل و دق 11 یال 19تجربه  يدارا يآمار

 

 داده ها لیو تحل هیو تجز بحث-5
داده  يآمار لیو تحل هيبه تجز قیبخش از تحق نيدر ا شود. یمحسوب م یداده ها بخش مهم هر پژوهش علم لیو تحل هيتجز

پرداخته شد.. در  رهایمتغ فیبه توص ،یفیآمار توص يها کیشده پرداخته شده است. در ابتدا با استفاده از تکن يگرد آور يها

( استفاده pls) یحداقل مربعات جزئ کرديبا رو يمعادلات ساختار ياز مدلساز قیقمطرح شده در تح اتیفرض یجهت بررس تينها

 استفاده شده است.  SMARTPLS2و   SPSS24 ياز نرم افزارها نیشد. همچن

 

 پژوهش یرهایمتغ فیتوص-5-7
گرفتن  نیانگیشده است که با م یسوال داخل پرسشنامه ها طراح يپژوهش تعداد یاصل يرهایسنجش هر کدام از متغ جهت

به  یو پراکندگ يمرکز يبا استفاده از شاخصها (1). در جدول ميکرده ا جاديا مد نظر را ریآن متغ ریاز سوالات مربوط به هر متغ

 پرداخته شده است یاصل يرهایمتغ  فیتوص
 

 .شاخص های توصیفی و آزمون نرمالیتی متغیرهای مورد مطالعه 7جدول 

 سازه  پژوهش
 شاخص های پراكندگی شاخص های مركزی

 انحراف معیار واریانس میانه میانگین

 1,933 1,419 9,99 9,49 شغلی دشگر

 1,331 1,999 2,99 2,11 نارسیسم

 1,311 1,431 9,19 9,91 شغلی رضایت

 1,311 1,922 9,11 9,91 سازمانی تعهد

 
 سمینارس نیانگی، م1,933 اریبا انحراف مع 9,49برابر با  یگردش شغل نیانگیشود م یملاحظه م 1همانطور که در جدول 

تعهد  نیانگیم تيو در نها 1,311 اریبا انحراف مع 9,91برابر با  یشغل تيرضا نیانگی، م1,331 اریانحراف معبا  2,11برابر با 

 .باشدمی1,311 اریعبا انحراف م 9,991برابر با  یسازمان
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 رهایمتغ یداده ها یتینرمال یبررس-5-2
از آزمون  اتیفرض یرا انجام داد تا در بررس شده آوري جمع هاي داده يآزمون نرمال بودن برا یستيبا  یاز هر اقدام قبل

 عيکه نمودار توز يباشد به طور کساني نیانگیدر دو طرف م رهایمتغ عيمعناست که توز نينرمال بد عيمناسب استفاده نمود. توز

 ايسمت چپ و خارج خواهد شد و به  ياز حالت زنگوله ا عينرمال نباشد، توز رهایمتغ عيزداشته باشد، اگر تو يشکل زنگوله ا

استفاده  کيپارامتر هاي از آزمون اتینرمال است جهت آزمون فرض رهایمتغ عيکه توز یشود، زمان یم ليمتما نیانگیراست م

گروف بررسی نرمال بودن از آزمون کلمو جهت .ردیگ یمورد استفاده قرار م کيناپارامتر يصورت آزمونها نيا ریشود و در غیم

 استفاده می شود. رنفیاسم

 :باشدمی ريبه شرح ز اتیفرض رنفیآزمون کلموگروف اسم در

𝑯𝟎: هاداده نرمال است                                                            توزيع 

𝑯𝟏: توزيع دادهها نرمال نیست                                                          
 

آزمون از  ينرمال بودن و اگر سطح معنادار ریکمتر باشد، نشان از غ 1,11 يآزمون از مقدار خطا نيا يسطح معنادار اگر

 .باشدمی ریآن متغ هاي باشد، نشان از نرمال بودن داده شتریب 1,11
 

 نتایج نرمال بودن متغیرهای موجود در پژوهش  2دولج

 متغیرها 
 كلموگروف اسمیرنف

 نتیجه آزمون
ناداریسطح مع آماره  

شغلی گردش  نرمال نیست 1,124 1,123 

 نرمال نیست 1,11 1,132 نارسیسم

شغلی رضایت  نرمال نیست 1,11 1,112 

سازمانی تعهد  نرمال است 1,13 1,113 

 

و  (p<0.05)نرمال ریغ یشغل تي، رضا سمی، نارس یگردش شغل يداده ها عي، توز دهدینشان م 2جدول  جيهمانطور که نتا

 .(p>0.05)باشدمینرمال  یتعهد سازمان ياده هاد عيتوز

 .استفاده خواهد شد رمنیاز آزمون اسپ رهایمتغ نیب یجهت سنجش همبستگ نيبنابرا

 

 رهایمتغ نیب یهمبستگ یبررس-5-9
از  یهمبستگ بي. دامنه ضررود یبه کار م ریدو متغ نیب یارتباط خط زانیمحاسبه درجه و م يبرا رمنیاسپ یهمبستگ بيضر

 ریبودن و مثبت بودن جهت ارتباط دو متغ يباشد، نشان از قو تر کي+ نزد1به  بيضر ني. هر چه مقدار اکند یم ریی+ تغ1تا  -1

 زین يگريد رهایاز متغ کيو بالعکس، با کاهش هر  ابدي یم شيافزا زین يگريد رها،یتغاز م کيهر  شيبا افزا یاست. به عبارت

دو  نیبودن ارتباط ب یبودن و منف يباشد، نشان از قو رت کينزد -1به  بيضر نيمقدار اهرچه  نیکند. همچنی م دایکاهش پ

. در کند یم دایپ شيافزا يگريد رهایمتغ از کيهر شکاهش و با کاه يگريد رها،یهرکدام از متغ شيبا افزا یاست. به عبارت ریمتغ

 :پردازد یم ريز هیفرض یآزمون به بررس نيواقع ا

 .مستقل هستند( گريکدياز  ری)دو متغ باشدمیصفر  ریدو متغ نیب یبستگهم بيصفر: ضر فرض

 .ارتباط دارند( گريکديبا  ری)دو متغ باشند یصفر نم ریدو متغ نیب یهمبستگ بيمقابل: ضر فرض
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 . ضرایب همبستگی اسپیرمن بین متغیرهای اصلی تحقیق9جدول

 ازمانیتعهد س رضایت شغلی نارسیسم گردش شغلی متغیرهای تحقیق

 گردش شغلی
 1,931 1,439 -1,242 1 مقدار همبستگی

 1,11 1,11 1,131 . سطح معناداري

 نارسیسم
 -1,194 -1,493 1,11 -1,242 مقدار همبستگی

 1,131 سطح معناداري
 

1,11 1,11 

 رضايت شغلی
 1,313 1,11 -1,493 -1,439 مقدار همبستگی

 1,11 1,11 سطح معناداري
 

1,11 

 ازمانیتعهد س
-1,914 1,931 مقدار همبستگی  1,313 1,11 

 1,11 1,11 1,11 سطح معناداري
 

( یو گردش شغل سمی)بجز نارس رهایمتغ يدو به دو نیب رمنیاسپ یهمبستگ بيآزمون ضر يسطح معنادار نکهيبا توجه به ا

( یو گردش شغل سمی)بجز نارس هاریمتغ نيا نیتوان اظهار نظر کرد که ب یمحاسبه شده است م1,11 يکمتر از سطح خطا

 .وجود دارد يو ارتباط معنادار یهمبستگ
  

 یمعادلات ساختار یمدلساز-6
نفر( جهت تجزيه و تحلیل داده ها از  11پژوهش حاضر و حجم نمونه اندك) یمطرح شده ، مدل مفهوم اتیتوجه به فرض با

 يمتعدد ليدلا نی. محققميبهره گرفته ا smartpls نرم افزاربا رويکرد حداقل مربعات جزئی و   (SEM) يروش معادلات ساختار

 لیکوچک ذکر شده است. دل ينمونه ها يروش برا نيا ي، برتر لیدل نياند. مهمتر دهال اس ذکر نمو یاستفاده از روش پ يرا برا

  (2دول پژوهش ها با آن سروکار دارند)ج یو پژوهشگران در برخ نینرمال است که محقق ریغ يداده ها يبعد

کردن سه مرحله شامل برازش مدل اندازه گیري )روابط بین سوالات و متغیر  یبعد از ط يآمار دهیچیروش پ نيواقع در ا در

مطرح شده را  اتیبود تا فرض میمکنون(، برازش مدل ساختاري )روابط بین متغیرهاي مکنون( و برازش مدل کلی، قادر خواه

 .میکن یبررس

 

 
 با  ضرایب استاندارد شده بار عاملی مدل پژوهش -9شكل 
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 t-Valuesمدل پژوهش با  ضرایب  -4شكل 

 

 یریمدل اندازه گ-6-7
 یم يرگی و مکنون مورد توجه قرار گرفته و اندازه ريمشاهده پذ يرهایمتغ نیاست که در آن روابط ب یمدل يرگی اندازه مدل

 استفاده شده است: ريز يارهایمع يرگی اندازه هاي برازش مدل یبررس ي. براشود

 مکنون مربوط به خود  يرهایها و متغ هيگو نیب یبار عامل يـ معنادار1

 شود. یم دهیسنج یبیترک يیايکرونباخ و پا يآلفا بيکه توسط ضرا يیايـپا2

 شود. یم ی( بررسAVEاستخراج شده ) انسيوار نیانگیم اریهمگرا که با مع يیـروا9

 شود یم دهیورنل و لارکر سنجواگرا که با  روش ف يیـروا4

 شود یم یبررس CVCOM اریکه توسط مع يرگی مدل اندازه تیفیـ ک1

 

 متقاطع ییآلفای كرونباخ ،  ضریب پایایی تركیبی و شاخص اشتراک با روا ضریب-6-2
اندازه  مدل تیفیملاحظه می کنید ، مقدار ضريب پايايی ترکیبی، آلفاي کرونباخ و شاخص ک 4همانطور که در جدول  

کرونباخ  يو آلفا یبیترک يیايپا ريمحاسبه شده است و مشخص است که مقاد قیبراي تمامی سازه هاي تحق CV COMيریگ

  CV COMمثبت شاخص  ريمقاد نیمدل را نشان می دهد. همچن اسبمی باشد و پايايی من 3/1از  شتریب رهایهمه متغ يبرا

 ت.اس يریمناسب مدل اندازه گ تیفینشاندهنده ک

 

 محتوا ییروا-6-9
اعتبار  يیروا .رودیبه کار م يریابزار اندازه گ کيدهنده  لیتشک ياجزا یبررس يمعمولا برا اعتبار است که یمحتوا نوع يیروا

 ژهيو يها و مهارت ها یژگيابزار معرف و يدارد اگر سوالها یدهنده آن بستگ لیتشک ياست که  به سوال ها يریاندازه گ زاريا کي

در موقع  ديمحتوا با يیاز روا نانیاطم يمحتوا است برا يیروا يآنها را داشته باشد آزمون دارا يریاشد که محقق قصد اندازه گب يا

محتوا  يیروا نيانتخاب شده باشد بنابرا يمحتوا يدهنده ابزار معرف قسمتها لیتشک يساختن ابزار چنان عمل کرد که سوال ها

 یمحتوا معمولا توسط خبرگان و کارشناسان بررس يیشود روا دهیآن تن رآزمون د نيمزمان با تدوابزار است که ه يساختار یژگيو
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کارشناس  يبرا بخش پنجم پرسشنامه از تعداد کنیول ميبجز بخش آخر از خبرگان سازمان کمک گرفته ا قیتجق ني.در ا گرددیم

 .داستيیمحتوا مورد تا يیروا حاظآزمون ما از ل نيبنابرا دیرس شانيا ديیکه به تا میامر کمک گرفت نيخبره در ا یروانشناس

 

 همگرا روایی-6-4
بین هر متغیر مکنون با شاخصهاي خود است. مقدار  AVEبررسی رواي همگرا از میانگین واريانس به اشتراك گذاشته ) براي

براي تمامی  AVEحظه می کنید مقدار ملا 4نشان از کافی بودن و مناسب بودن اين معیار است.همانگونه که در جدول 1,1بالاي 

 می باشد. 1,1سازه ها  مناسب و  بالاي
 

 نتایج ضریب آلفای كرونباخ ،پایایی تركیبی و روای همگرا -4جدول  

 AVE CV COM پایایی تركیبی آلفای كرونباخ متغیرها

 1,912 1,112 1,192 1,111 شغلی گردش

 1,111 1,111 1,131 1,111 نارسیسم

 1,914 1,914 1,314 1,139 غلیش رضایت

 1,111 1,133 1,131 1,114 سازمانی تعهد

 

 اواگر ییروا-6-5
 يرهایمتغ AVEبررسی روايی واگرا از ماتريس که توسط فورنل و لارکرابداع شده است  استفاده می کنیم. مقدار جذر  جهت

زان همبستگی بین متغیرهاي مکنون است.همانطور که مکنون در قطر اصلی اين ماتريس قرار دارد و ساير خانه هاي ماتريس می

 از مقادير موجود در خانه هاي زيرين و چپ قطر اصلی بیشتر است. AVE رملاحظه می کنید چون مقادير جذ 1در جدول 

.به  توان گفت که در مدل پژوهش متغیرهاي مکنون  بیشتر با سوالات مربوط به خودشان تعامل دارند تا با سازه هاي ديگرمی

 بهتر، اين جدول مطلوبیت روايی واگراي مدل را نشان می دهد. انیب
 

 نتایج روایی واگرا -5جدول 

 سازمانی تعهد شغلی رضایت نارسیسم شغلی گردش سازه های پژوهش

    1,32 شغلی گردش

   1,33 -1,919 نارسیسم

  1,33 -1,113 1,199 شغلی رضایت

 1,39 1,31 -1,923 1,991 سازمانی تعهد

 

 مدل ساختاری-1
زا( مدنظر است. مدل ساختاري زا( و وابسته )دروانمدل ساختاري، مدلی که در آن روابط بین متغیرهاي مکنون مستقل )برون

 : باشدمیمعیارهاي آزمون مدل ساختاري شامل موارد ذيل کند. تنها متغیرهاي پنهان را به همراه روابط میان آنها بررسی می

 (t-valueر )بتا( و معناداري آن)مقادير ـضرايب مسی1

 متغیرهاي مکنون درون زا ((𝑹𝟐ـشاخص ضريب تعیین  2

 𝑸𝟐ـشاخص ارتباط پیش بین9

 ((𝒇𝟐ـمعیار اندازه اثر4

 t-valueضرایب معناداری -1-7

ی باشد که معنادار بودن م 39/1آورده شده است، همگی  بیشتر از  3مقدار ضريب تی بین  متغیرهاي مکنون که در شکل 

 اين مسیرها و مناسبت مدل ساختاري را نشان می دهد.
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  𝑹𝟐معیار-1-2
 

،  13/1اين معیاري است که میزان تاثیر يک يا چند متغیر برون زا را بر روي يک متغیر درون زا را نشان می دهد و سه مقدار 

در نظر گرفته شده است. مقدار اين معیار همانطور  R2توسط و قوي به عنوان مقدار ملاك براي مقادير ضعیف ، م 93/1و  99/1

محاسبه شده  1,399و  1,411آورده شده است، براي سازه هاي رضايت شغلی و تعهد سازمانی  بترتیب برابر  9که در جدول 

غلی و نارسیسم در براي اين معیار در خصوص متغیر رضايت شغلی نشان می دهد که متغیرهاي گردش ش 1,411است.مقدار 

درصد از تغییرات رضايت شغلی را پیش بینی کنند و مابقی تغییرات آن وابسته به  41,1مجموع و با همکاري يکديگر توانسته اند 

 ساير عوامل و متغیرهايی است که در مدل نیامده است.

متغیرهاي رضايت شغلی ،گردش  براي اين معیار در خصوص متغیر تعهد سازمانی نشان می دهد که 1,399همچنین مقدار 

درصد از تغییرات تعهد سازمانی را پیش بینی کنند و مابقی  39,9شغلی و نارسیسم در مجموع و با همکاري يکديگر توانسته اند 

 تغییرات آن وابسته به ساير عوامل و متغیرهايی است که در مدل نیامده است.

 

 𝑸𝟐و 𝒇𝟐 معیار-1-9
رابطه بین سازه ها را مشخص می کند .هر چه اين معیار بیشتر باشد نشان از شدت بالاي تاثیر است. مقادير  شدت 𝒇𝟐معیار 

به ترتیب نشان از اندازه تاثیر کوچک، متوسط و بزرگ يک متغیر مکنون بر روي متغیر مکنون ديگر است.اين  91/1و  11/1، 12/1

ت که بیش از يک متغیر بر روي آن تاثیر بگذارد که در اين تحقیق براي تعهد معیار براي متغیرهاي درون زايی قابل محاسبه اس

مشخص است شدت تاثیر گردش شغلی ، رضايت شغلی و نارسیسم  بر  9محاسبه کرد. همانطور که در جدول سازمانی میتوان 

 و در حد مطلوبی است.  1,13و  1,24،  1,21بترتیب برابر تعهد سازمانی 

رت پیش بینی مدل در متغیرهاي وابسته را مشخص می کند در مورد تمامی سازه هاي درون زا سه مقدار قد 𝑄2معیار  

سازه هاي   𝑄2مقدار  9. با توجه به جدول را به عنوان قدرت پیش بینی کم،متوسط و قوي تعیین نموده اند 91/1و 11/1، ، 12/1

 خصوص اين سازه دارد.درون زاي مدل نشان از قدرت پیش بینی مناسب مدل در 

 

 مدل كلی-1-4
را به عنوان مقادير ضعیف،  1,99و  1,21، 1,11براي بررسی مدل کلی  وجود دارد و سه مقدار  GOFتنها يک معیار بنام  

بدست آمد که با توجه به 1,13معادل  GOFمقدار معیار  9متوسط و قوي براي اين معیار معرفی شده است.با توجه به جدول 

 دي گفته شده نشان از برازش قوي مدل کلی تحقیق است.دسته بن
 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅ = √0.573 × 0.57 = 0.57 
 

 نتایج معیارهای برازش مدل ساختاری و كلی -6جدول 

 communality 𝑹𝟐 𝑸𝟐 𝒇𝟐 GOF سازه ها /مسیر

 - 1,912 - 1,11 شغلی گردش

1,13 

 - 1,111 - 1,11 سمنارسی

 - 1,223 1,411 1,91 شغلی رضايت

 - 1,419 1,399 1,13 سازمانی تعهد

𝑓2( گردش شغلی  > تعهد سازمانی  ) - - - 1,21 

𝑓2( رضايت شغلی  > تعهد سازمانی  ) - - - 1,24 

𝑓2( نارسیسم  > تعهد سازمانی  ) - - - 1,13 
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نشان  3مطرح شده می پردازيم. نتايج جدول  اتیفرض یبه بررس یو کل يساختار،  يریاندازه گ يمدلها یپس از بررس

  می باشد1,39موجود در مدل مقدار تی بیشتر از  يرهایمس یدهد که براي تماممی

 .ميفرض خود پرداخته ا یبه بررس یانجیم ریفرض ششم و پرود متغ یما به بررس 1در جدول  نیهمچن
 

 های تحقیقنتایج آزمون فرضیه  -1جدول 

 نتیجه آزمون tآماره  میزان تاثیر مسیر فرضیه

H1   تايید شد 4,413 1,411 رضايت شغلی  ←گردش شغلی 

H2    تايید شد 9,413 1,911 تعهد سازمانی  ← گردش شغلی 

H3    تايید شد 4,321 -1,933 رضايت شغلی ←  نارسیسم 

H4   د شدتايی 4,211 -1,912 تعهد سازمانی  ←  نارسیسم 

H5    تايید شد 9,923 1,411 تعهد سازمانی  ← رضايت شغلی 

 
 نتایج تحلیل فرضیه پنجم -8جدول

 نتیجه tآماره  ضریب مسیر استاندارد مسیر

 تايید شد 4,321 -1,933 رضايت شغلی  ←نارسیسم  

 تايید شد 9,923 1,411 تعهد سازمانی  ←رضايت شغلی  

 تايید شد 4,211 -1,912 تعهد سازمانی  ←نارسیسم  

 تاثیر مستقیم:

1,912- 

 تاثیر غیر مستقیم:

1,111- 

 تاثیر کل:

1,499- 

 

 ها هیفرض یبررس-8

 .دارد یمعنادار ریتاث  یشغل تیبر رضا یاول: گردش شغل هیفرض

گردش  ریتاث  (t=4.417)باشدمی 39/1از  شتریب یشغل تيو رضا یگردش شغل نیب ریمحاسبه شده مس t مقدار آماره چون

( نشاندهنده 411/1)رهایمتغ نیب يبتا بي.ضرباشدمیدرصد معنادار  31و با احتمال  411/1 يبتا بيبا ضر یشغل تيبر رضا یشغل

انحراف  411/1به اندازه  میبطور مستق یشغل تي، رضا یدر گردش شغل اندارانحراف است کي شيمطلب است که با افزا نيا

 .افتيخواهد  شياستاندارد افزا

 .دارد یمعنادار ریتاث یبر تعهد سازمان یدوم: گردش شغل هیرضف

 چون مقدار آماره ی.بعبارتباشدمیمعنادار   t ،3.417 و مقدار آماره 911/1 يبتا بيبا ضر  یبر تعهد سازمان یگردش شغل ریتاث

t  با   یبر تعهد سازمان یشغل گردش ریبر وجود تاث یقسمت مبن نيفرض صفر ا باشدمی 39/1از قدر مطلق  شتریب ریمس نيا

مقدار ضريب بتاي بین اين سازه ها مثبت بدست آمده است، می توان نتیجه گرفت که با  چون.باشدمیدرصد معنادار  31احتمال 

 .بود میخواه یدر  تعهد سازمان شي، شاهد افزا یافزايش گردش شغل

 .دارد یمعنادار ریتاث یشغل تیبر رضا سمیسوم:  نارس هیفرض

 t چون مقدار آماره ی.بعبارتباشدمیمعنادار   t ،4.920 و مقدار آماره  -1,933 يبتا بيبا ضر  یشغل تيبر رضا سمینارس ریتاث

 31با احتمال   یشغل تيبر رضا سمینارس ریبر وجود تاث یقسمت مبن نيفرض صفر ا باشدمی 39/1از قدر مطلق  شتریب ریمس نيا 

به اندازه    یشغل تيرضا زانیشاهد کاهش در م سمیانحراف استاندارد در نارس کي شيبا افزا گريد یت. بعبارباشدمیدرصد معنادار 

 .بود میانحراف استاندارد خواه 933/1

 .دارد یمعنادار ریتاث یبر تعهد سازمان سمیچهارم: نارس هیفرض
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 t چون مقدار آماره ی.بعبارتباشدمیمعنادار   t ،4.258 و مقدار آماره  -1,912 يبتا بيبا ضر  یبر تعهد سازمان سمینارس ریتاث

 31با احتمال   یبر تعهد سازمان سمینارس ریبر وجود تاث یقسمت مبن نيفرض صفر ا باشدمی 39/1از قدر مطلق  شتریب ریمس نيا 

به اندازه    ید سازمانتعه زانیشاهد کاهش در م سمیانحراف استاندارد در نارس کي شيبا افزا گريد یعبارت. بباشدمیدرصد معنادار 

 .بود میانحراف استاندارد خواه 912/1

 .دارد یمعنادار ریتاث یبر تعهد سازمان یشغل تیپنجم: رضا هیفرض

 چون مقدار آماره ی.بعبارتباشدمیمعنادار   t ،3.627 و مقدار آماره 1,411 يبتا بيبا ضر یبر تعهد سازمان یشغل تيرضا ریتاث

t  با  یبر تعهد سازمان یشغل تيرضا ریبر وجود تاث یقسمت مبن نيفرض صفر ا باشدمی 39/1ر مطلق از قد شتریب ریمس نيا

  یتعهد سازمان شيشاهد افزا یشغل تيانحراف استاندارد در رضا کي شيبا افزا گريد ی. بعبارتباشدمیدرصد معنادار  31احتمال 

 .بود میانحراف استاندارد خواه 411/1به اندازه  

 .میگذارد یبر تعهد سازمان ی: نارسیسم از طریق رضایت شغلی تاثیر معنادار ششم هیفرض

مقدار  نیو همچن یشغل تيبا رضا سمینارس نیمحاسبه شده  ب t که چون مقدار آماره شود¬یم جهی،  نت 1توجه جدول  با

با  یشغل تيرضا قياز طر یعهد سازمانبر ت سمینارس ریتاث باشد،¬یم 39/1از  شتریب  یو تعهد سازمان یشغل تيرضا نیب یآماره ت

  -1,111برابر با  یشغل تيرضا قياز طر یبر تعهد سازمان سمینارس میمستق ریغ ری.مقدار تاثباشد¬یدرصد معنادار م 31احتمال 

اف انحر 1,111به اندازه  ی، شاهد کاهش در تعهد سازمان سمیانحراف استاندارد در نارس کي شيبا افزا یعني ني.و اباشدمی

 .بود میخواه یشغل تيرضا قياستاندارد و از طر

قرار گرفت، با توجه به آنکه در  یدر مدل مورد بررس یبر تعهد سازمان سمینارس میمستق ریتاث ،یانجینوع م صیتشخ جهت

کرد که  استنباط توانیم (t=4.258) مورد قبول واقع شده است زین یبر تعهد سازمان سمینارس میمستق ریمدل مورد آزمون تاث

 .دينما یعمل م یبر تعهد سازمان سمینارس ریمتغ يرگذاریدر تاث یجزئ یانجیم ریمتغ کيبصورت  یشغل تيرضا ریمتغ

 

 یریگ جهینت-3
 کيهر يساز ادهیپ نيهستند بنابر ا یخاص یو روانشناخت یاخلاق يها یژگيو يدارا  یخاضر در هر سازمان يرویانجا که ن از

از حد  شیب يرگزاریبر آمد تاث قیتحق اتیگزار باشد. همانگونه که از فرض ریها تاث یژگيو نيبر ا اندتویم یتيريمد ریاز تداب

همانکونه که  دیکنیهمانگونه که مشاهده م نیها به شدت پرواضح است همچن تميآ ريسا بر یاخلاق یژگيو کيبعنوان  سمینارس

 لیباعث تقل سمیبه همان اندازه نارس شودیم یو تعهد سازمان یشغل تيرضا شيباعث افزا یتيريمد وهیبعنوان بک ش یردش شغل

بر  ینظام گردش شغل يجه کرفت در صورت پباده سازینت توانیم نيبنابر ا رودیبشمار م یمنف ازیبعنوان امت نيکه ا شودیآن م

 نيداد که ا شيمان افزارا نسبت به ساز شانيا یشغل تيرضا نیهمچن ينعهد کار توانیهستند م یفتگیخودش يکه دارا يافراد

 .کارکنان منجر خواهد شد يور بهره شيافزا یحت ايسازمان و  يبه اعتلا تيمهم در نها

 : در نطر کرفته شده است زین ريز يکاربرد يشنهادهایپژوهش پ يها افتهي يمبنا بر

به  ازیاز اجرا ن شیپ یتيريمد يها وهیش نياکثر ا شودیم شنهادیداشته پ یروزافزون شرفتیپ ی(امروزه که علم منابع انسانالف

 .دیرس وهیش نياز ا يتریدق یبه خروج تيکارکنان دارد تا بتوان در نها یمطالعات روانشناخت

فرض را در نظر  نيا یبود و بصئرت ذات یو تعهد سازمان یشغل تيرضا تميدو آ يریگ جهینت يره آورد ما برا قیتحق ني(در اب

 تميدو آ نيفارغ از ا شودیم شنهادیپ یآت قاتیدر تحق گذاردیم ریکار و سازمان تاث يروین يه وربر بهر تميدو آ نيکه ا میکرفت

 .مد نظر قرار بگبرد مانساز يیو کارا يبهره ور مایمستق

که  دیشياند يریتداب توانیهمانگونه که اشاره شد م یافراد در نظام سازمان یشخصیتّ یژگيو تیبا توجه به اهم نی( همجنج

 .دیرس یروانشناخت يها با پرسشنامه ها یژگيو نيا رویب نجذ نیح

واقع  جينتا تواندیسازمان م راني( بر مدسمی)نارس یشخصیّت یژگيو نيا یدر صورت امکان بررس شودیم شنهادیپ نی(همچند

 .دهد هيرا به ما ارا يو با ارزش تر يتر نانهیب
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 پژوهش یها تیدومحد-77
 يعاد طيپژوهش در شرا تیوجود دارد که مانع از روند فعال یمشکلات گريها د تیفعال ريعلمب همانند سا يپژوهش ها در

 :دهدیقرار م ریرا تخت تاث قیتق جيو نتا شودیم

 . دانندینم فتهیخود را خود ش فتهیکه اساسا افراد خود ش نيراجع به افراد و ا ینداشتن اطلاعات کاف اری(در اختالف

 .دارد شانيا یو تعهد سازمان یشغل تيدر رضا يیبه سزا ریکه تاث روهاین يايپاداش و مزا زانیبه مراجع  ی(نبود اطلاعات کافب
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