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  چكيده
 ماندن سازمان در شـرايط  باقي براي خدمت آنان ميزان ترك رو، كاهشاند. از اين  سازماني سرماية و رقابتي مزيت ترين مهم انساني منابع

شـده،   است. هدف اين پژوهش بررسي تأثير هويت سـازماني، حمايـت سـازماني ادراك    حياتي رقابتي و دستيابي به سطوح عالي عملكرد
سـازي معـادلات    ع همبسـتگي و مبتنـي بـر مـدل    اشتياق شغلي و تعهد عاطفي بر قصد ترك خدمت است. روش پژوهش توصيفي از نو

پرسشنامه  250ها  آوري داده ساختاري است. جامعة آماري اين پژوهش كاركنان يك بيمارستان دولتي در استان مازندران است. براي جمع
شنامه با محاسبة ضـريب  وتحليل شد. پايايي پرس تجزيه Lisrel8.8 و SPSS22افزارهاي شده از طريق نرم آوري توزيع شد. اطلاعات جمع

آلفاي كرونباخ و روايي آن نيز از طريق تحليل عاملي مرتبة اول و دوم بررسي شد. نتايج نشان داد هويت سـازماني بـر اشـتياق شـغلي و     
ت تـأثير  شده بر اشتياق شغلي تأثير مثبت و معنادار و بر قصد ترك خدمتعهد عاطفي تأثير مثبت و معناداري دارد. حمايت سازماني ادراك

در  .منفي و معناداري دارد. علاوه بر اين، اشتياق شغلي بر تعهد عاطفي تأثير مثبت، و بر قصد ترك خدمت تأثير منفـي و معنـاداري دارد  
 .نهايت، تأثير تعهد عاطفي بر قصد ترك خدمت تأييد نشد
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   مقدمه
 منابع انساني مضاعفي براي مديران ، مسئوليت1خدمت ترك ميزان افزايش و كاركنان پايين وفاداري

 و مطلـوب كسـب   حفظ عملكرد ها براي آن خدمت ترك كاهش و استعدادها حفظ براي تلاش در
 ةعمد مشكلاتكاركنان يكي از  ترك خدمت). Anvari et al., 2014, p.187( است ايجاد كرده كار

با ترك  .ساليان زيادي است با آن دست به گريبان هستنداست كه  هاي عمومي و خصوصيسازمان
-انتخاب، گزينش، آمـوزش و توانمنـد   برايهاي سازمان گذاريهسرماي خدمت كاركنان، بسياري از

ديگـري متبلـور    اندوزي كاركنان، در سازمانرفته و نتايج مثبت تجربه ازبين راحتي سازي كاركنان به
را از دسـت   توانمنـدي افراد را درك كنيم، كاركنـان   خدمت علت واقعي ترك اگر نتوانيم شود، مي

هر  براي كاركنان خدمت بالاي ترك مديريت .)2، ص1390حسيني و اسماعيلي، (غلام داد خواهيم
ها براي سازمانكه  است اين بر اعتقاد امروزهاست.  حياتي رقابت، ماندن در صحنة منظور سازمان به

رسيدن به اهداف خود بايد توانايي جذب و نگهداري و حفاظت از منابع انسـاني را داشـته باشـند    
)Anvari et al., 2014, p.188 تمايل به ترك خدمت كاركنان از جمله عواملي است كه سازمان را .(

پرهزينـه اسـت، زيـرا     هاكند. ترك خدمت براي سازماندر دستيابي به اين اهداف دچار مشكل مي
كننـد، صـرف شـده اسـت و بـراي خـود       منابع زيادي در آموزش افرادي كه سازمان را تـرك مـي  

ها بايد انرژي زيادي را براي يافتن كار جديـد و خـوگرفتن بـا     اشخاص نيز پرهزينه است، زيرا آن
 ).25، ص1387وضعيت شغلي جديد صرف كنند (شهبازي و همكاران، 

  بيان مسئله  
ها در دنياي امروز، مسئلة ترك خدمت يـا خـروج از خـدمت    ترين مسائل مهم سازمانز مهميكي ا

هـا  ويژه كاركنان ماهر يا همان استعدادها است كه پيامدهاي منفي زيـادي بـراي سـازمان    كاركنان به

                                                        
1. Turnover 
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شـود. تـرك خـدمت بـالا     هاي ترك خدمت براي سازمان از جهـات مختلـف وارد مـي   دارد. هزينه
هـاي باكيفيـت اثـر بگـذارد.     كـردن خروجـي   طور منفي بر ظرفيت سازمان بـراي فـراهم  تواند به مي

هاي آموزشي و توقف تواند پيامدهاي مهلكي در زمينة كارمنديابي، هزينههمچنين، ترك خدمت مي
شود يـك كارمنـد تصـميم بـه     عمليات داشته باشد. آگاهي از اين موضوع كه چه عواملي باعث مي

رو و ، در توانايي سـازمان بـراي حفـظ كارمنـدان بسـيار حيـاتي اسـت (سـبك        ترك سازمان بگيرد
ويژه نيروي انسـاني متخصـص و فعـال     حفظ نيروي انساني موجود، به ).114، ص1390همكاران، 

گيري صحيح از نيـروي   منظور بهره شود. بهدار هر سازماني تلقي مييكي از اهداف اصلي و اولويت
هـاي عـاطفي، احساسـي،    د گوناگون و پيچيدة افراد كه شـامل ويژگـي  انساني ضرورت مطالعة ابعا

گيرد. عوامل زيادي بر خـروج از  غريزي، فرهنگي، اجتماعي و اقتصادي است، مورد توجه قرار مي
تواند در مديريت ترك خدمت كاركنـان  گذارند كه شناسايي اين عوامل ميخدمت كاركنان تأثير مي

دهند كـه بـر قصـد    هاي مختلف عوامل زيادي را نشان مي . پژوهشها كمك كندبه مديران سازمان
شـده   توان به حمايت سـازماني ادراك گذارند؛ از جملة اين عوامل ميترك خدمت كاركنان تأثير مي

)Avanzi et al., 2014, p.276; Nuhn & Wald, 2016, p.199  ) هويـت سـازماني ،(Lam & Liu, 

2014, p.325 ) تعهد عـاطفي ،(Albrecht & Andreetta, 2011, p.230 شـدن بـا شـغل     )، و عجـين
)Yener et al., 2012, p.727.هـا بـا مشـكل    ها نيز امروزه مانند ساير سازمان  بيمارستان ) اشاره كرد

هاي قبلي كمتـر بـه مسـئلة قصـد تـرك خـدمت در       ترك خدمت كاركنان مواجهند، اما در پژوهش
اضر، در پي بررسي برخـي عوامـل تأثيرگـذار مثبـت و     ها پرداخته شده است. پژوهش حبيمارستان

 منفي بر قصد ترك خدمت كاركنان در يك بيمارستان دولتي در استان مازندران است.

  مباني نظري پژوهش

  هويت سازماني

كنـد.  كـار مـي   آن در كـه  سـازماني  بـا  فـرد  بـين  رابطة توصيف براي است هويت سازماني مفهومي
 بـودن  يكـي  ادراك«كننـد:   مـي  تعريـف  بـه ايـن شـرح    را سازماني هويت اين عرصه، نظرانصاحب

» كننـد مـي  سازمانشـان تعريـف   خصوصيات براساس را خود افراد كه سازمان، جايي با بودن) (متعلق
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بـه اهميـت    طور روزافزوني). امروزه پژوهشگران و مديران به96، ص1390(اللهياري و همكاران، 
اند  ها طالب كاركنانيطور كلي، سازماناند. بهزماني واقف شدهتأثير هويت سازماني بر پيامدهاي سا

مطـابق بـا اهـداف سـازمان عمـل كننـد. بسـياري از         كه خود را به رسالت سازمان پايبند بداننـد و 
سازمان احساس هويت بيشتري داشته باشـند، بيشـتر    انديشمندان معتقدند هرچه كاركنان نسبت به

دانند و تلاش و مشـاركت بيشـتري در قبـال آن     مسئول مي زمانيخود را نسبت به تحقق اهداف سا
 كنند كه با آنان شباهت دارنـد. آنـان مايلنـد   وجو مي هايي را جستخواهد داشت. افراد نيز سازمان

هـاي  سـازماني در بحـث   ها تصور كنند. مفهوم هويتها و سازمانعنوان عضوي از گروه خود را به
دارد. مفهوم اصلي هويت، به تمايل افراد به عضـويت در گـروه و    ريشه 1مرتبط با هويت اجتماعي

 ). Mozes et al., 2011, p.315كند ( هاي آن گروه اشاره ميبراساس ويژگي تعريف خود

  شدهحمايت سازماني ادراك

مطرح كردند و بـه  ) 1986و همكاران ( 2بار آيزنبرگر شده را نخستينمفهوم حمايت سازماني ادراك
اي آن با متغيرهاي ديگر، تحقيقات گسـترده  ةو رابط ،ابعاد مختلف آن بارةپژوهشگران در دنبال آن،

ميزانـي كـه سـازمان، بـراي      دربـارة شـده بـه اعتقـاد كاركنـان      انجام دادند. حمايت سازماني ادراك
كند. ادراك از حمايت سازمان يا ادراك  مياشاره  ،ها ارزش قائل است مشاركت، سلامتي و رفـاه آن

نهـد  ز حمايت مديريت عبارت است از باور كلي فرد مبني بر اينكه سازمان زحمات او را ارج ميا
و براي سعادت و رفاه او اهميت قائل است. نشانگرهاي رفتار مناسب سازمان از نگاه كاركنـان كـه   

ا و ه ـ. پاداش2. حمايت سرپرست؛ 1اند از:  شود، عبارتبه ادراك آنان از حمايت سازمان منجر مي
). Rhoades & Eisenberger, 2002, p.671هـا و اعمـال منصـفانه (   . رويه3شرايط مناسب شغلي؛ 
شده، نتيجة نوع رابطة بين كاركنان و سازمان اسـت. مبنـاي ايـن رابطـه در      حمايت سازماني ادراك

 3جتمـاعي گيرد، ريشه دارد. طبق نظريـة مبادلـة ا  انواع تعاملاتي كه بين كاركنان و سازمان انجام مي
اي بين دو طرف معمولاً فراتر از مبادلة اقتصادي است و شامل تعاملات اجتماعي نيـز  ارتباط مبادله

                                                        
1. Social identification 
2. Eisenberger 
3. Social exchange perspective 
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شود. از ديدگاه پژوهشگران سازماني، ارتباط بين كاركنان و مديران فقط از منـابعي ماننـد پـول،    مي
، احترام و حمايـت  گيرد، بلكه منابع شخصي و احساسي مانند تأييدخدمات و اطلاعات نشأت نمي

ها احساس الـزام جبـران     گيرد. در طول زمان ميزان حمايت سازمان از كاركنان، در آنرا نيز دربرمي
 ).64، ص1389لو، كند (دعايي و برجعلياين حمايت را ايجاد مي

  شدن با شغل) اشتياق شغلي (عجين

ي، تقويـت رفتارهـاي مـدني    مفهومي است كه با پيامدهاي مثبتي مانند عملكرد شـغل  اشتياق شغلي
سازماني و خشنودي شغلي رابطة مثبت، و با قصد ترك شغل رابطـة منفـي بـالايي دارد. سـه بعـد      

). جذب بـه  Karatepe et al., 2013, p.83( 3و وقف 2، نيرومندي1اند از جذب اشتياق شغلي عبارت
شغل را براي فـرد، دشـوار   گيري از كند، كه كناره شدن فرد در كارش اشاره مي ميزان تمركز و غرق

شـدت بـه كـارش راغـب اسـت و در زمـان        كند نيرومند است، بهكند. كارمندي كه احساس ميمي
هاي كار، پايداري زيادي دارد. بعد سوم اشتياق شغلي نيز با درگيـري   مواجهه با مشكلات و سختي

شـوند  ب شغلشان ميطور كلي، كاركنان مشتاق كاملاً مجذوشود. بهذهني كامل در كار مشخص مي
 ).Bakker & Leiter, 2010, p.25دهند (طور مطلوب انجام مي شان را بهتكاليف شغلي و

  تعهد عاطفي
و  4مـودي گردد، امـا پـس از انتشـار مقالـة     برمي 1960سابقة پژوهش دربارة تعهد سازماني به دهة 

بعـد مـودي و همكـاران    )، كه تعريفي جامع از تعهـد سـازماني را بيـان كـرده، و     1974همكاران (
گيري آن طراحي و معرفي كردنـد، توجـه بـه ايـن مفهـوم شـدت       اي براي اندازه) كه سنجه1979(

با پيشنهاد جايگزيني استراتژي كنترل سنتي با استراتژي تعهد اهميت تعهـد   )1985( گرفت. والتون
اني توسـط آلـن و ميـر    بعدي تعهد سـازم  ازپيش آشكار كرد. مجدداً به دنبال انتشار مدل سه را بيش

هـاي    ) علاقه به تحقيق دربارة تعهد سازماني شديد شـد. در طـول ايـن پـنج دهـه، تعريـف      1990(
                                                        
1. Absorption 
2. Vigor 
3. Dedication 
4. Mowday 
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ها ارتباط تعهد سازماني بـا   مختلفي از تعهد سازماني بيان شده است. نقطة مشترك همة اين تعريف
). بايـد  1390اني، كننـد (سـلط   قصد ترك سازمان است. كاركنان متعهدتر كمتر سازمان را ترك مـي 

 تلقي سازمان به عاطفي ايعلاقه را تعهد كه است اين سازماني تعهد به ترين رويكرد توجه كرد رايج

كند و از گيرد، در سازمان مشاركت ميسازمان مي از را خود هويت متعهد، فرد كه طوري كنند، بهمي
پـردازان  وجـه بـه نظـر نظريـه    ). بـا ت 1391كريمي و همكاران، برد (حاجيعضويت در آن لذت مي

شـدن داوطلبانـة كاركنـان بـه      هويت اجتماعي، تعهد عاطفي به اين معنا است كه تمايل بـه وابسـته  
منـد بـه مانـدن در     سازمان، با هويت عميق آنان مرتبط است زيرا كاركنان بـه احتمـال زيـاد علاقـه    

تناسبي را مشـاهده كننـد    هاي شخصي خود و مأموريت سازمانسازماني هستند كه آنجا بين ارزش
)Lam & Liu, 2014, p.326 .( 

  تمايل به ترك خدمت
 ,Rahman & Nas, 2013اسـت (  سـازمان  مـرز  از خـارج  كاركنان بـه  دائمي حركت خدمت ترك

p.565(. دادن كاركنان توسط كارفرما است. دو نوع  دهندة ازدستترك خدمت نرخي است كه نشان
هـا و  براي شـركت  كاركنان آنكه ترك خدمت دليل اجباري. به ترك خدمت وجود دارد، اختياري و

كننـد  ميزان ترك خـدمت كاركنـان مـي    به بيشتري توجه است، كارفرمايان برها بسيار هزينهسازمان
)Anvari et al., 2014, p.188  در شكل غيرداوطلبانه فرد خواهان خروج از سازمان نيست، ولـي .(

هايي از جمله بازخريـد، بازنشسـتگي يـا اخـراج      شود و به روشخواهد كه وي خارج كارفرما مي
خواهـد  سازمان را رها كند. در شكل داوطلبانه، كارفرما خواهان خروج فرد نيست، ولـي فـرد مـي   

سازمان را ترك كند. اين نوع خروج همواره دغدغة مديران بوده است. البتـه هـر دو نـوع خـروج     
ويـژه اگـر فـرد     لي هزينة خروج داوطلبانه بسيار زياد است، بـه ها هزينه در پي دارد، وبراي سازمان

كريمي و سـلطاني،   ؛ حاجي438، ص1392پور، جزء افراد كليدي و استعدادهاي سازمان باشد (قلي
). ترك خدمت با تمايل به ترك خدمت متفاوت است. اين بدين معنا است كه قصـد  98، ص1390

ترك خدمت است. عوامل زيادي بر قصد ترك خـدمت   تر ازيا تمايل به ترك خدمت يك قدم قبل
اند از نگرش كاركنان، توانايي بالقوه كاركنان، مديريت، همكاران،  گذارد كه عبارت كاركنان تأثير مي

 ).Berry, 2010, p.58هاي كار سازگار با بيرون و خود فرد (موقعيت سازماني، خواسته
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  پژوهش پيشينة

هـاي  گرفته در زمينة تمايل ترك خـدمت و موضـوع   ربي انجامهاي تجدر اين بخش برخي پژوهش
 د.شوناختصار بيان مي مرتبط با آن به

  هاي مورد مطالعه در زمينة تمايل ترك خدمت. خلاصة نتايج برخي از جديدترين پژوهش1جدول 

  هاي مهميافته  هدف پژوهش عنوان پژوهش (منبع)

پيشايندهاي تمايل به ترك خدمت 
هاي موقت، انتيمي در سازم

اي از يك مدل تحقيقاتي توسعه
)Nuhn & Wald, 2016(  

شناسايي پيشايندهاي تمايل 
به ترك خدمت تيم در 

هاي موقت مانند سازمان
هاي  ها يا تيمها، برنامهپروژه

  موقت

هاي يك مدل تحقيقاتي متشكل از گزاره
- هاي سازمانپذير كه نويسندگان از ويژگي آزمون

ايندهاي تمايل به ترك خدمت هاي موقت و پيش
  دست آورند. هاي دائمي بهدر سازمان

اشتياق شغلي، رضايت شغلي و 
اي تمايل به ترك خدمت: مقايسه

بين سرپرستان و كاركنان سطح 
  )Lu, et al., 2016عملياتي (

بررسي اثر موقعيت كارمند 
(سرپرست در مقابل كاركنان 
خط عملياني) بر متغيرهاي 

(اشتياق شغلي، مرتبط با كار 
رضايت شغلي و تمايل به 

  ترك خدمت)

سرپرستان در مقايسه با كاركنان سطح عملياتي 
طور قابل توجهي اشتياق شغلي بالاتر و تمايل به  به

تري دارند، در حالي كه رضايت  ترك خدمت پايين
شغلي در دو گروه تفاوتي ندارد. موقعيت كارمند 

شدن و  شغل طور معناداري رابطة بين جذب به
رضايت شغلي و رابطة بين تعهد و تمايل به ترك 

  كند.خدمت را تعديل مي
رابطة تمايل به ترك خدمت در 
صنعت نفت و گاز در امارات 

 ,.Harhara et alمتحدة عربي (

2015(  

توسعة چارچوبي براي درك، 
شناسايي و كنترل عوامل 
اثرگذار بر تمايل به ترك 

  خدمت

ك خدمات توسعه يافت چارچوبي از تمايل به تر
كه فعل و انفعالات بين متغيرهاي سطح فردي، 

  دهد.گروهي، محيطي و سازماني را نشان مي

و تمايل به  شغلي/ سازماني تعهد
ترك خدمت شغلي/ سازماني 

)Yousaf et al., 2015(  

دار بين دو ايجاد رابطة معنا
كانون تعهد (عاطفي 

سازماني و عاطفي شغلي) و 
مايل به ترك دو نوع از ت

خدمت (تمايل به ترك 
  خدمت شغلي و سازماني)

تعهد عاطفي سازماني و تعهد عاطفي شغلي رابطة 
مثبت و معناداري باهم دارند. تعهد عاطفي 

سازماني رابطة منفي با تمايل به ترك خدمت 
سازماني دارد. همچنين، تعهد عاطفي شغلي با 
تمايل به ترك خدمت شغلي و سازماني رابطة 

  في دارد.من
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  هاي مهميافته  هدف پژوهش عنوان پژوهش (منبع)

ي اشتياق شغلي با ها مؤلفهارتباط 
ابعاد تعهد سازماني (نوري و 

  )1389همكاران، 

 هايمؤلفه رابطة بررسي
 تعهد با شغلي اشتياق

  سازماني

 سازماني تعهد ابعاد با شغلي اشتياق هايمؤلفه
 ميان از همچنين،. دارد وجود معنادار همبستگي

 بهترين شدن كار وقف شغلي، اشتياق هايمؤلفه
  است. سازماني تعهد كنندة بينيپيش

گرايشوسازماني هويت تأثير
 تعهد بر كار به نسبت ارزشي
سرشت و كاركنان (رحمان عاطفيِ

 )1392ساغرواني،

كنندةبينيبررسي نقش پيش
 گرايش و سازماني هويت
 بر كار، به نسبت ارزشي
 كاركنان.عاطفيتعهد

ثير مثبت و هويت سازماني بر تعهد عاطفي تأ
معنادار دارد، اما گرايش ارزشي بر تعهد عاطفي 

  تأثير مثبت و معنادار ندارد.

 ترك با شغلي استرس رابطة
 توجه با وظيفه عملكرد و خدمت

شغلي  اي رضايتواسطه نقش به
  )1392پرور و همكاران، (گل

استرسبينرابطةمطالعة
 و خدمت ترك با شغلي
 به توجه با وظيفه عملكرد

 رضايت اي واسطه قشن
 شغلي

 و خدمت ترك بر شغلي استرس آثار كنترل براي
 آموزش بر كار هايمحيط در بايد وظيفه، عملكرد
 تمركز شغلي رضايت تقويت و استرس مديريت

  .كنند

 بين رابطة براي مدلي تدوين
عاطفي،  شغلي، تعهد رضايت
معلمان  خدمت ترك و تبعيض
  )1390پرور و نادي، (گل

ايواسطهنقشبررسي
 رضايت و عاطفي تعهد
 تبعيض رابطة در شغلي
 ترك به تمايل با شدهادراك

 خدمت

 شغلي رضايت و عاطفي تعهد با شدهادراك تبعيض
 خدمت، ترك با ولي و معنادار، منفي رابطة داراي
 با رضايت خدمت ترك .معنادار دارد و مثبت رابطه

  .است معنادار منفي رابطة داراي شغلي

 شدهادراك سازماني عدالت رتأثي
 با خدمت ترك به تمايل بر

 سازماني، هويت ميانجيگري
 خشنودي و سازماني حمايت

شغلي (كوشازاده و عزيززاده، 
1393(  

سازمانيعدالتتأثيربررسي
 ترك به تمايل بر شدهادراك

 طريق از كاركنان خدمت
 هويت واسط متغيرهاي

 و سازماني حمايت سازماني،
 يك در ليشغ خشنودي

 كشورشرقدولتيسازمان

 سازماني، حمايتبر سازماني عدالت: مثبتتأثير
 سازماني عدالت سازماني، هويت بر سازماني عدالت

 خشنودي بر سازماني حمايت شغلي، خشنودي بر
 تأثير و شغلي، خشنودي بر سازماني هويت شغلي،

 خدمت، ترك به تمايل بر سازماني منفي حمايت
 و خدمت، ترك به تمايل بر سازماني هويت
  شد. تأييد خدمت به ترك تمايل بر شغلي خشنودي

  

گرفته در زمينة ترك خـدمت   هاي انجامدهد هر يك از پژوهشنشان مي 1طور كه جدول همان
اند. در اين تحقيقات به نقش ميـانجي اشـتياق    متغيرهاي گوناگوني را به صورت مجزا بررسي كرده

رو، پژوهش حاضر در پي بررسي عوامل مـؤثر بـر تمايـل بـه      ست. از اينشغلي كمتر توجه شده ا
 ترك خدمت در يك چارچوب مفهومي بر آمده است.
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  ها و مدل مفهومي پژوهشتوسعة فرضيه
احسـاس غـرور    كاركنان زماني كه نسبت به سازمان خود احساس هويت كـرده، و از تعلـق بـه آن   

را در گـرو   )، سرنوشـت خـود  Mozes et al., 2011, p.315كنند، خود را جزئي از آن دانسـته (  مي
ديـدگاه سـازمان همسـو شـوند و از      سرنوشت سازمان خواهند دانست و بيشتر احتمال دارد كه بـا 

 & Lamنتيجة هويت سازماني بالاتر، رضايت شغلي، تعهد عـاطفي (  اهداف سازمان حمايت كنند.

Liu, 2014, p.327   اشـتياق شـغلي (   )، ازخودگذشـتگي و انگيـزة بيشـترVan Dick et al., 2004, 

p.176 شوند:هاي زير بيان ميرو، فرضيه) است. از اين  
 گذارد. : هويت سازماني بر اشتياق شغلي اثر مثبت و معنادار مي1فرضية 

  گذارد. : هويت سازماني بر تعهد عاطفي اثر مثبت و معنادار مي3فرضية 
سـطح بـالايي از حمايـت     ، كاركناني كه1بادلات اجتماعيبستان در م بر مبناي هنجار متقابل بده

هـاي مثبـت و   را بـا نگـرش   رود كـه حمايـت سـازمان   سازماني را درك كنند، احتمال بيشتري مـي 
تـرين پيـام    گرفته در ايـن زمينـه، مهـم    هاي انجامرفتارهاي كاري دلخواه جبران كنند. طبق پژوهش

شـده   است. حمايـت سـازماني ادراك   زماني كاركنان، افزايش تعهد سا2شدهحمايت سازماني ادراك
؛ 1391كريمـي و همكـاران،    نتايج زيادي را دربردارد، از قبيل كاهش تمايل به ترك خدمت (حاجي

شدن با شغل يا  ) و عجينNuhn & Wald, 2016؛ Wong et al., 2015 ؛1389لو، دعايي و برجعلي
بـه شـرح زيـر بيـان      4و  2هـاي  رو، فرضـيه  ايـن  ). ازSulea et al., 2012, p.193اشتياق شـغلي ( 

  شوند: مي
  گذارد. شده بر اشتياق شغلي اثر مثبت و معنادار مي حمايت سازماني ادراك :2فرضية 
  گذارد. شده بر قصد ترك خدمت اثر منفي و معنادار مي حمايت سازماني ادراك: 4فرضية 

 رفتـار  افـزايش  ماننـد  سـازماني  بـت مث نتـايج  از بـا بسـياري   مهـم  بسيار اشتياق شغلي مفهومي

                                                        
1. Social exchange  
2. Perceived Organizational Support (POS) 



 560                                                  1396ز پايي، 3، شمارة 15دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد  
  

 افـزايش  و تـر، پـايين  غيبـت  سازمان، در قصد ماندن و مشاركت شغلي، تعهد، سازماني، شهروندي
 كـافي  اهميـت  بايـد  ارشد، مديريت ويژه به است. سازمان، شادترشدن كاركنان و سلامتي وري،بهره
بدهد. با اين وجود،  رقابتي وكار كسب دنياي چنين در ماندن باقي منظور اشتياق شغلي كاركنان به به

متون نظري  كمي در اين زمينه و دربـارة چگـونگي تأثيرپـذيري اشـتياق شـغلي كاركنـان توسـط        
)، همبسـتگي قـوي   2006). هالبرگ و شائوفلي (Yener et al., 2012, p.728مديريت وجود دارد (

فنـاوري اطلاعـات و ارتباطـات    نفـري از مشـاوران    167اي  بين اشتياق شغلي و تعهد را در نمونه
نفري از مأموران پليس، گزارش كردند. همچنين، در يك فراتحليل ارتبـاط   150اي  سوئدي و نمونه

 ,Albrecht & Andreetta, 2011(قوي بين تعهد عاطفي و قصد ترك خدمت كاركنان تأييـد شـد   

p.230) ــدريتا ــومضــياء)، 2011). آلبرشــت و ان ــديني و رمضــاني ق ــادي  ال )، و هاشــمي 1392(آب
شـدن بـا شـغل و تعهـد عـاطفي       نيز رابطة معناداري را ميان عجـين ) 1391شباني و همكاران ( شيخ

  شود:به شرح زير بيان مي 6و  5هاي رو، فرضيهگزارش كردند. از اين 
 گذارد. : اشتياق شغلي بر تعهد عاطفي اثر مستقيم، مثبت و معنادار مي5فرضية 

 گذارد. بر قصد ترك خدمت اثر منفي و معنادار مي : اشتياق شغلي6فرضية 

) 2015)، و وانگ و همكـاران ( 2015يوسف و همكاران ()، 2014و ليو ( لامهاي  نتايج پژوهش
عوامل زياد ديگري بـر تـرك   نشان داد تعهد عاطفي با قصد ترك خدمت كاركنان رابطة منفي دارد. 

 Wong et؛ 1389لو، شده (دعايي و برجعلي راكگذارند؛ از قبيل حمايت سازماني ادخدمت اثر مي

al., 2015 ؛Nuhn & Wald, 2016؛ 5، ص1392آبادي،  الديني و رمضاني قوم)، اشتياق شغلي (ضياء
؛ 1389لـو،  ) ، تعهـد سـازماني (دعـايي و برجعلـي    91، ص1391شـباني و همكـاران،   هاشمي شيخ

Harhara et al., 2015) و هويت سازماني (Avanzi et al., 2014, p.278.(  بـه   7رو، فرضية از اين
  شود: شرح زير بيان مي

  گذارد. تعهد عاطفي بر قصد ترك خدمت اثر منفي و معنادار مي: 7فرضية 
  شود. ترسيم مي 1به شرح شكل  شده، مدل مفهومي پژوهش هاي بيان با توجه به فرضيه
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شـده،    ادراك    
 نظـر  از هش 

بـر   مبتنـي  ص 
ـت سـازماني   
رك خـدمت  
ـي محتـوايي       

 ي كرونبـاخ 

يـت سـازماني
پـژوهاست،  1 
مشـخص طور به 

زماني و حمايـت
نجي و قصد تر
مه اسـت. روايـ
يايي روش آلفاي

 )يت

  پژوهش

سـازماني، حماي
در قالب شكل

همبستگي و -
هويت ساز هش

ي متغيرهاي ميا
عـات پرسشـنام
راي بررسي پاي

دولت مارستانيب كي

پچارچوب نظري

هويـت س  ميان
 ترك خدمت د

- ها توصيفي ده
پژوه تحليلي ل

 و تعهد عاطفي
ـردآوري اطلاع
شد. همچنين، بر

 

يدر  يا مت (مطالعه

. چ1شكل 

علّي روابط ين
 شغل) و قصد
وة گردآوري داد

است. در مدل ي
، اشتياق شغلي
 ابزار اصلي گـ

ن بررسي شستادا
 

قصد ترك خدم يها

 ي پژوهش

تعيي پژوهش ف
شدن با  (عجين

نحو نظر از و ي
ختاريسا دلات

غيرهاي مستقل،
اند. وابسته هاي

ظرسنجي از اس
).2شد (جدول

ندهايشايپ يبررس 
 

 

شناسيروش
هدف كه اآنج از

اشتياق شغلي (
كاربردي هدف
معاد سازي مدل

شده متغ ادراك
كاركنان متغيره

با نظ پرسشنامه
كار گرفته شد به
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  ها بعد از تحليل عاملي ها و نوع مقياس آن . تركيب متغيرها، پرسش3جدول 

هاي   شمارة پرسش  ابعاد مربوطه  متغيرها
  مقياس مربوطه

  ترتيبي  IO( -  1-2-3-4-5-6(هويت سازماني
  ترتيبي  POS( -  7-8-9-10(شدهحمايت سازماني ادراك

  )Engage( اشتياق شغلي
  ترتيبي  VI( 11-12 -13-14(داشتن به كارشوق

  تيبيتر  DE( 15-16 -17-18(وقف در كار
  ترتيبي  AB( 19-20 -21-22-23-24(جذب كار شدن

  ترتيبي  Affective( -  25-26 -27-28( تعهد عاطفي
  ترتيبي  Turnover( -  29-30 -31( قصد ترك خدمت

  

  جامعه و نمونة آماري
دولتي در استان مازندران است. تعداد افراد   كاركنان يك بيمارستان پژوهش در اين آماري جامعة

گيري از جامعة محدود و با روش  نفر بود. براساس فرمول نمونه 550ري برابر جامعة آما
  نفر انتخاب شد.  226اي به حجم  گيري تصادفي ساده نمونه نمونه

  هاي پژوهشيافته
 اطمينـان  تحقيـق  بـودن متغيرهـاي   نرمال بايدتحقيق،  هاي فرضيه آزمون مرحلة به واردشدن از قبل

 آزمـون  گرفت. نتـايج ايـن   اسميرنوف انجام-كلموگروف آزمون سيلةو به اين كار كه شود حاصل
 تأييد شد. بنابراين، ضريب همبستگي پيرسون انجام گرفت. جدول تحقيق هاي همة داده بودن نرمال

  است. 4شرح جدول  به تحقيق متغيرهاي پيرسون همبستگي

  زا زا و درون همبستگي ميان متغيرهاي برون. 4جدول 

  ترك خدمت  تعهد عاطفي  اشتياق شغلي  زا زا و درون غيرهاي برونهمبستگي ميان مت
  -IO(  570/0  475/0  285/0هويت سازماني (
  -POS(  526/0  338/0  392/0(شده  حمايت سازماني ادراك
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) برابـر بـا   NFI، شاخص برازندگي هنجارشـده ( 98/0) برابر با CFIيافته ( شاخص برازندگي تعديل
) برابـر  IFIشاخص برازندگي فزاينده ( 98/0) برابر با NNFI، شاخص برازندگي هنجارنشده (96/0
طـور كلـي، در    . بـه دست آمد به 88/0) برابر با AGFI( يافته شاخص نيكويي برازش تعديل، 98/0با 

تنهايي دليل برازنـدگي الگـو يـا عـدم      آمده به دست هاي به افزار ليزرل، هر يك از شاخص كار با نرم
بايد در كنار يكديگر و با هم تفسير كرد. بـا توجـه بـه    ها را  برازندگي آن نيستند، بلكه اين شاخص

بيان  5ها در جدول اعداد يادشده، اين مدل از برازندگي خوبي برخوردار است. نتايج آزمون فرضيه
  .شده است

  هاي پژوهش . نتايج آزمون فرضيه5جدول 

  آمارة تي  ضريب مسير  هاي پژوهش فرضيه
سطح 
  معناداري

  نتيجة فرضيه

  تأييد  >05/0  93/2  24/0  اشتياق شغلي ←يهويت سازمان
  تأييد  >05/0  91/3  34/0  اشتياق شغلي ←حمايت سازماني 
  تأييد  >05/0  35/4  44/0  تعهد عاطفي ←هويت سازماني

قصد ترك  ←حمايت سازماني 
  خدمت

  تأييد  >05/0  - 21/4  46/0

  تأييد  >05/0  28/2  19/0  تعهد عاطفي ←اشتياق شغلي
  تأييد  >05/0  - 58/3  37/0  ك خدمتقصد تر ←اشتياق شغلي
  رد  >05/0  60/0  05/0  قصد ترك خدمت ←تعهد عاطفي

  نتيجه
شده بر تمايل به ترك پژوهش حاضر در پي بررسي تأثير هويت سازماني و حمايت سازماني ادراك

عبارتي، در ايـن پـژوهش برخـي     خدمت با تأكيد بر متغيرهاي اشتياق شغلي و تعهد عاطفي بود. به
در بررسي نتايج تحليل عاملي تأييدي مرتبـة  ل تأثيرگذار بر تمايل به ترك خدمت بررسي شد. عوام

شـود  داراي بالاترين درصد تبيين بوده است. بنابراين، پيشـنهاد مـي  وقف دوم متغير اشتياق شغلي، 
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 براي تقويت و بهبود اشتياق شغلي از طريق وقف اقدام شود. وقف با درگيري شديد رواني فرد در
شود و تركيبي از احساس معناداري، اشتياق و چالش اسـت. ايـن بعـد بـا مفهـوم       كار مشخص مي

اي از وابستگي فرد به شغلش از لحاظ روانـي  دلبستگي شغلي وجه مشترك زيادي دارد و به درجه
شان داشـته باشـند، اشـتياق    شود. پس افرادي كه از لحاظ رواني وابستگي زيادي به شغلاطلاق مي

 ها نيز بالا خواهد بود. آنشغلي 

زا (هويـت سـازماني و حمايـت سـازماني      متغيرهـاي بـرون  نتـايج آزمـون همبسـتگي، ميـان     ـ 
زا (اشتياق شغلي، تعهد عاطفي و ترك خـدمت) رابطـة معنـاداري را     شده) و متغيرهاي درون ادراك

شـتياق شـغلي بـا    ا -نشان داد كه بيشترين ميزان همبستگي معنادار به رابطة بـين هويـت سـازماني   
تـرك خـدمت بـا ضـريب      -و كمترين ميزان همبستگي معنادار به هويت سـازماني   570/0ضريب 

توان نتيجه گرفت  زا مي زا و درون شود. از تحليل همبستگي ميان متغيرهاي برون مربوط مي -285/0
شـغلي،  شده سبب بهبـود در اشـتياق    هرگونه بهبودي در هويت سازماني و حمايت سازماني ادراك

 شود. تعهد عاطفي و كاهش ترك خدمت مي

اشتياق شغلي، تعهـد عـاطفي و   ميان همبستگي معناداري دهندة نتايج آزمون همبستگي، نشانـ 
بـا  تـرك خـدمت    -اشـتياق شـغلي   بين رابطة به معنادار همبستگي ميزان ترك خدمت بود. بيشترين

بـا  تعهـد عـاطفي    -اشـتياق شـغلي  بين و كمترين ميزان همبستگي معنادار به رابطة  464/0ضريب 
گرفـت    تـوان نتيجـه   زا مي شود. از تحليل همبستگي ميان متغيرهاي درون مربوط مي 325/0ضريب 

  تواند سبب بهبود در تعهد عاطفي و كاهش ترك خدمت شود. هرگونه بهبودي در اشتياق شغلي مي
تياق شـغلي تـأثير مثبـت و    نشان داد هويت سازماني بـر اش ـ  هاي پژوهشنتايج آزمون فرضيهـ 

) همخـواني دارد. حمايـت سـازماني    2005( 1ريكتـا  گذارد كه اين يافته با نتايج پژوهش معنادار مي
و همكـاران   سـوليا  هـاي  شده بر اشتياق شغلي تأثير مثبت و معناداري دارد با نتيجـة پـژوهش   ادراك

اني بر تعهد عاطفي تأثير مثبـت  ) همخواني دارد. هويت سازم2014)، و اوانزي و همكاران (2012(
) همخواني دارد. حمايـت  1393كوشازاده و عزيزآبادي ( گذارد كه با نتيجة پژوهش و معناداري مي

                                                        
1. Riketta 
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كوشـازاده و   هاي شده بر ترك خدمت تأثير منفي و معناداري دارد كه نتيجة پژوهش سازماني ادراك
كند. اشتياق  را تأييد مي) 2016كاران ()، و نيون و هم2015وانگ و همكاران ( )،1393عزيزآبادي (

)، و 2011هـاي آلبرشـت و انـدريتا (   شغلي بر تعهد عاطفي تأثير مثبت و معنادار دارد كـه بـا يافتـه   
) همخواني دارد. اشتياق شغلي بر ترك خدمت تأثير منفي و معناداري دارد كه نتـايج  2013كاراتپه (
كند و در نهايـت،  ) را تأييد مي1392آبادي ( ني قوام)، و ضياءالديني و رمضا2013كاراتپه ( پژوهش

كنندة تأثير منفي و معنادار تعهد عاطفي بر ترك خـدمت بـود، رد شـد. تحليـل      فرضية هفتم كه بيان
ويژه تعهد  محقق از چرايي رد اين فرضيه اين است كه احتمال مداخلة ساير ابعاد تعهد سازماني، به

هـاي شـغلي    لي افراد شاغل در بيمارسـتان و نداشـتن گزينـه   مستمر و شرايط خاص اقتصادي و ما
 جذاب ديگر موجب رد اين تأثير شده است.

 پيشنهادها

ها تبديل به خانة دوم  ـ وقتي كاركنان نوعي احساس مثبت به سازمان داشته باشند، سازمان براي آن
هـا پيشـنهاد   به سـازمان كند. بنابراين، ها براي خروج از خدمت جلوگيري مي شود و از تمايل آنمي
هـا را   هاي سازماني كاركنان را مشاركت دهند و نظرهـاي آن گذاريريزي و هدفشود در برنامهمي

هـا افـزايش دهنـد و بـه تبـع آن،       ريزي دخيل كنند و از اين طريق اشتياق شغلي را در آندر برنامه
بـه  محولـه را انجـام دهنـد.     كاركنان خوشان را وقف كارشان كنند و با همة نيرو و انرژي وظـايف 

ها ايجاد  شود با تفويض اختيار و استقلال كاري در كاركنان اين حس را در آنها پيشنهاد ميسازمان
ها را متعهـد كنـد و از    كند، تا آنها حمايت مي ها ارزش قائل است و از آن كند كه سازمان براي آن

ن كاهش دهند. همچنين، ميزان حمايت سازماني گيري از سازماها را براي كناره اين طريق تمايل آن
شود و به تبع آن فرد خود را وقـف كـارش   شده از سوي فرد باعث افزايش اشتياق شغلي ميادراك

دهد و به فكر ترك خـدمت  و با نيرومندي بيشتري به كار خود ادامه مي شود يمكرده و جذب كار 
هـاي   كنـد مسـئوليت   يابي كرده، تـلاش مـي  تافتد. همچنين فردي كه خود را با سازمانش هوينمي

هـا  شـدن بـا شـغلش اسـت. سـازمان     معناي عجين خوبي انجام دهد كه اين خود به واگذارشده را به
هـا را   هاي ضمن خدمت كاركنان را نيرومند كنند و اشـتياق شـغلي آن  توانند با برگزاري آموزش مي

 اهش دهند.افزايش دهند، تا تمايل به ترك خدمت در كاركنان را ك
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هـا مسـتثنا   روست كه اين پژوهش نيز از اين محـدوديت  هايي روبهـ هر پژوهشي با محدوديت
نيست. از جمله آنكه تنها در يك سازمان دولتي بررسي شده است، بنـابراين، نتـايج آن بـا احتيـاط     

ار ك ـ در اين پژوهش براي سنجش متغيرهاي پـژوهش ابـزار پرسشـنامه بـه     قابل تعميم خواهد بود.
ها به صـورت نظرسـنجي بـوده اسـت و در تفسـير نتـايج روايـي        گرفته شده است. اين پرسشنامه

كارگيري پرسشنامه، نگرش و نظر  دليل به ها، بايد احتياط كرد. بنابراين، در اين پژوهش بهپرسشنامه
امـدهاي  شود كه پيشايندها و پيافراد بررسي شده است، نه واقعيت. به پژوهشگران آتي پيشنهاد مي

ديگر تمايل به ترك خدمت را بررسي كنند. پيشايندهايي مانند جذابيت برند كارفرما كه بر وفاداري 
  گذارد.ها در سازمان تأثير مي كاركنان و تمايل به ماندن آن
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  منابع و مĤخذ
يافتـه هويـت سـازماني باتوجـه بـه       ). بررسي تجربي مدل بسط1391آغاز، عسل، و هاشمي، امين ( .1

  .87-106، صفحات 12، شمارة انداز مديريت دولتيچشمهاي شخصيتي كاركنان. يويژگ
سـازي معـادلات سـاختاري (آموزشـي و     ). مدل1392اسفيداني، محمدرحيم، و محسنين، شهريار ( .2

 افزار ليزرل. تهران: مهربان نشر.كاربردي) به كمك نرم

هويـت   )، رابطـة 1390اللهياري، فاطمه (نژاد، مهرعلي، و اللهياري، محبوبه، حميدي، مهرزاد، همتي .3
پـژوهش در  ورزش.  در سـازماني  رفتار شهروندي با شناختي جمعيت -اجتماعي عوامل و سازماني

 .95-112، صفحات 9، شمارة علوم ورزشي

 متغير عنوان به سازماني شهروندي رفتارهاي ).1390آرين ( پور،قلي محسن، و ترابي، ميلاد، بختي، .4

، تحـول  و بهبـود  مـديريت  مطالعـات سرماية اجتماعي.  و شدهادراك سازماني يتيحما ميان ميانجي
 .25-46، صفحات 21 شمارة

). بررسي و تحليـل عوامـل سـنجش مـديريت     1390كريمي، عباسعلي، و سلطاني، مرتضي ( حاجي .5
، مديريت فرهنگ سـازماني آلات و تجهيزات صنعتي ايران).  استعداد (مطالعة موردي صنعت ماشين

 .95-116، صفحات 23، شمارة 9ة دور

ن امي ـ ). مـدلي 1391كريمي، عباسعلي، رضاييان، علي، عالم تبريز، اكبر، و سلطاني، مرتضي (حاجي .6
 در مشـاركت  و سـازماني  احتـرام  ادراك از سـازماني،  حمايت از ادراك ارتباط تبيين براي سطحي

انديشـة  تهـران.   هـاي هادانشـگ  علمي هيئت موردي: اعضاي سازماني؛ مطالعة تعهد با گيري تصميم
 .177-200، صفحات 12، شمارة مديريت راهبردي

شده بـا تعهـد   ). بررسي رابطة حمايت سازماني ادراك1389لو، شهلا ( االله، و برجعلي دعايي، حبيب .7
  .63-77، صفحات 3شمارة انداز مديريت دولتي، چشمسازماني و قصد ترك خدمت. 

). تأثير هويت سازماني و گرايش ارزشي نسـبت  1392سيما (سرشت، حسين، و ساغرواني،  رحمان .8
  .52-67، صفحات 9، شمارة 5، دورة نامة مديريت تحولپژوهشبه كار بر تعهد عاطفي كاركنان. 

 يسـازمان  يـت ميـان هو  ةبـر رابط ـ  يمرور). 1389نژاد، محسن ( سرشت، حسين، و فرهادي رحمان .9



 571   )يدولت مارستانيب كيدر  يا قصد ترك خدمت (مطالعه يندهايشايپ يبررس 

 

 

 .10-18، صفحات 11رة ، شمادوماهنامة منابع انساني ي.وتعهد سازمان

تعارض كـار و  ). 1390ي، غلامرضا (طالقان ين، والعابدينز كامجو، يان ،رضا،كلهر ي،مهد رو،سبك .10
-يمارستانپرستاران ب يموردكاو -در قصد ترك خدمت يسازمان يهايتخانواده: نقش ادراك حما

 .111-126، صفحات 6، شمارة يدولت يريتمد. شهر تهران يها

، رسـالة دكتـري  طراحي و تبيين مدلي ميان سطحي براي تعهد سازماني. ). 1390( سلطاني، مرتضي .11
 دانشكدة مديريت و حسابداري دانشگاه شهيد بهشتي.، رشتة مديريت منابع انساني

). تـأثير رضـايت   1387اكبري، آرش، اسعدي، علي، و جواهري كامل، مهدي (شهبازي، محمد، علي .12
، 19، شـمارة  دوماهنامـة توسـعة انسـاني پلـيس    كاركنـان.  شغلي و تعهد سازماني بر ترك خـدمت  

 .25-47صفحات 

سازي و اشتياق شغلي بـراي   ). الگوي غني1392آبادي، سكينه ( ضياءالديني، محمد، و رمضاني قوام .13
، صـفحات  15، شـمارة  مطالعات مـديريت راهبـردي  ميزان تمايل به ترك خدمت كاركنان.  سنجش

199-177. 

). بررسي تأثير تعهد سازماني بـر نگهداشـت   1390و اسماعيلي، احمدرضا (حسيني، اسماعيل، غلام .14
 .1-23، صفحات 23، شمارة نامة منابع انساني ناجا فصلنيروي انساني. 

شده بر تمايل بـه   ). تأثير عدالت سازماني ادراك1393كوشازاده، سيدعلي، و عزيزآبادي، ابوالفضل ( .15
 پژوهش و دانشمايت سازماني و خشنودي شغلي. گري هويت سازماني، ح خدمت با ميانجي ترك

 .25-36، صفحات 2، شمارة شناسي كاربردي روان در

 ها و كاربردها). تهران: سمت. ). مديريت منابع انساني (مفاهيم، تئوري1392پور، آرين ( قلي .16

). نقـش  1391عبـدالزهرا (  نعامي، و محمد، جوكندان، پور اصلان سيداسماعيل، شباني، شيخ هاشمي .17
 ياوظيفه عملكرد با محوري هاي خودارزشيابي و شناختي روان جو رابطة در شغلي اشتياق ميانجي
 .13-32، صفحات 11، شمارة سازماني و شغلي مشاورة شغل. ترك و قصد

18. Albrecht, S. L., & Andreetta, M. (2011). The influence of empowering leadership, 
empowerment and engagement on affective commitment and turnover intentions in 
community health service workers: Test of a model. Leadership in Health Services, 
24(3), 228-237. 

19. Anvari, R., JianFub, Z., & Hosseinpour Chermahinic, S. (2014). Effective Strategy 
for Solving Voluntary Turnover Problem among Employees. Procedia - Social and 



 572                                                  1396ز پايي، 3، شمارة 15دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد  
  

Behavioral Sciences, 129, 186–190. 
20. Avanzi, L., Fraccaroli, F., Sarchielli, G, Ullrich, J., & Dick, R. (2014). Staying or 

leaving: A combined social identity and social exchange approach to predicting 
employee turnover intentions. International Journal of Productivity and 
Performance Management, 63(3), 272 – 289. 

21. Bakker, A., & Leiter, M. (2010). Work engagement: A handbook of essential theory 
and research. New York: Psychology Press. 

22. Benn, S., Teo, T., & Martin, A. (2015). Employee participation and engagement in 
working for the environment. Personnel Review, 44(4), 492-510. 

23. Berry, M. L. (2010). Predicting turnover intent: Examining the effects of employee 
engagement, compensation fairness, job satisfaction, and age. Unpublished PhD 
thesis, University of Tennessee, Knoxville, TN. 

24. Cho, J., & Treadway, D. C. (2011). Organizational identification and perceived 
organizational support as mediators of the procedural justice citizenship behavior 
relationship: Across-cultural constructive replication. European Journal of Work 
and Organizational Psychology, 20(5), 631- 653. 

25. Dagher, G. K., Chapa, O., & Junaid, N. (2015). The historical evolution of 
employee engagement and self-efficacy constructs. Journal of Management 
History, 21(2), 232–256. 

26. Garmon, M. S. (2005). The relationship between organizational learning, culture, 
image, identity and identification: an empirical study. Unpublished doctoral 
dissertation, Touro University, California. 

27. Hallberg, U.E., & Schaufeli, W.B. (2006), “‘same same’ but different? Can work 
engagement be discriminated from job involvement and organizational 
commitment?. European Psychologist, 11(2), 119-27. 

28. Harhara, A. S., Singh, S. K., & Hussain, M. (2015). Correlates of employee 
turnover intentions in oil and gas industry in the UAE. International Journal of 
Organizational Analysis, 23(3), 493–504. 

29. Karatepe, O.M., Keshavarz, S., & Nejati, S. (2010). Do core self-evaluations 
mediate the effect of coworker support on work engagement? A study of hotel 
employees in Iran. Journal of Hospitality and Tourism Management, 17(1), 62-71. 

30. Lam, L. W. & Liu, Y. (2014). The identity-based explanation of affective 
commitment. Journal of Managerial Psychology, 29(3), 321–340. 

31. Lu, L., Cheng, A., Lu, C., Gursoy, D., & Neale, N. R. (2016). Work engagement, 
job satisfaction, and turnover intentions: a comparison between supervisors and 
line-level employees. International Journal of Contemporary Hospitality 
Management, 28(4), 1-57. 

32. Mowday, R. T. (1998). Reflections on the study and relevance of organizational 



 573   )يدولت مارستانيب كيدر  يا قصد ترك خدمت (مطالعه يندهايشايپ يبررس 

 

 

commitment. HRM Review, 8(4), 387-401. 
33. Mozes, M., Josman, Z., & Yaniv, E, (2012). Corporate social responsibility 

organizational identification and motivation. Social Responsibility Journal, 7(2), 
310-325. 

34. Nuhn, H. F. R., & Wald, A. (2016). Antecedents of team turnover intentions in 
temporary organizations. International Journal of Managing Projects in Business, 
9(1), 194–213. 

35. Osman M. K. (2013). Perceptions of organizational politics and hotel employee 
outcomes. International Journal of Contemporary Hospitality Management, 25(1), 
82–104. 

36. Rahman, V., & Nas, Z. (2013). Employee development and turnover intention: 
theory validation. European Journal of Training and Development, 37(6), 564-579. 

37. Riketta, M. (2005). Organizational identification: a meta-analysis. Journal of 
Vocational Behavior, 66(2), 358-384. 

38. Rhoades, L. & Eisenberger, R. (2002), Perceived Organizational Support: A review 
of the Literature. Journal of Applied Psychology, 87(4), 698–714. 

39. Sulea, C., Virga, D., Maricutoiu, L. P., Schaufeli, W., Dumitru. C. Z., & Sava, F. A. 
(2012). Work engagement as mediator between job characteristics and positive and 
negative extra role behaviors. Career Development International, 17(3), 188 – 207. 

40. Van Dick, R., Wagner, U., Stellmacher, J. & Christ, O. (2004). The utility of a 
broader conceptualization of organizational identification: Which aspects really 
matter? Journal of Occupational and Organizational Psychology, 77, 171-191. 

41. Wong, Y., Wong, Y., & Wong, C. (2015). An integrative model of turnover 
intention. Journal of Chinese Human Resource Management, 6(1), 71–90. 

42. Yener, M., Yaldiran, M., & Ergun, S. (2012). The Effect of Ethical Climate on 
Work Engagement. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 58, 724–733. 

43. Yousaf, A., Sanders, K., & Abbas, Q. (2015). Organizational/occupational 
commitment and organizational/ occupational turnover intentions. Personnel 
Review, 44(4), 470–491 .  


