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  1سيد اسماعيل هاشمي شيخ شباني

  3عبدالزهرا نعامي  و  2محمد اصلانپور جوكندان
 شناختيهدف از پژوهش حاضر بررسي اثر جو روان: چكيده

اي و قصد ترك هاي محوري بر عملكرد وظيفهو خودارزشيابي
گري اشتياق شغلي در كاركنان شركت صنايع شغل با ميانجي

با استفاده از روش . بوده است) چوكا(ن چوب و كاغذ ايرا
 نفر از كاركنان شركت چوكا 267گيري تصادفي ساده نمونه

در اين پژوهش از الگوي  .عنوان نمونه انتخاب شدندبه
و روش بوت استراپ براي تحليل نتايج  معادلات ساختاري

طور شناختي هم بهها نشان داد كه جو روانيافته. استفاده شد
هم از طريق اشتياق شغلي با قصد ترك شغل و مستقيم و 

 . رابطه داردايوظيفهفقط از طريق اشتياق شغلي با عملكرد 
طور مستقيم و هم بههم محوري هاي خود ارزشيابيچنين هم

اي و فقط از طريق از طريق اشتياق شغلي با عملكرد وظيفه
  . اشتياق شغلي با قصد ترك شغل رابطه دارد

، هـاي محـوري   شناختي، خودارزشيابي و روان ج: هاكليد واژه 
  .قصد ترك شغل ،ايوظيفه عملكرد اشتياق شغلي،
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Abstract: The aim of this research was to design and test 
a model of the relationship of psychological climate and 
core self-evaluations with task performance and turnover 
intention with mediating role of job engagement in 
employees of Iran Wood & Paper Company (IWPC). In 
this research psychological climate and core self-
evaluations were considered as predictors of task 
performance and turnover intention. In addition job 
engagement was considered as mediator of relationship 
between predictors and dependent variables. Data 
collected from 267 employees of Iran Wood & Paper 
Company that selected with simple random sampling 
method. Structural equation modeling through AMOS 18 
and SPSS 18 software package were used for data 
analysis. The indirect effects were tested by Bootstrap 
procedure. Results indicate that psychological climate 
affects turnover intention directly and indirectly and 
affects task performance with complete mediating role of 
job engagement. Also core self-evaluations affect task 
performance directly and indirectly and affects turnover 
intention with complete mediating role of job engagement.  
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  مقدمه
آن دسته از عوامل، مانند اشتياق شغلي كاركنان، نگر رفتار سازماني مثبت گرانپژوهشامروزه     

 از با اين هدف كهدهند  قرار ميمطالعه مورد هستند را بهبود  تغيير وگيري،را كه قابل اندازه
؛ به 2003 و همكاران، 1كامرون (دهند را افزايش  كاركنانطريق مداخله در سازمان بتوان عملكرد

گـرا در حيطه شناسي مثبتاشياق شغلي يكي از مفاهيم روان. )2007، 2نقل از نلسون و كوپر
ويژه در ميان ترين مفهوم مثبت سازماني، بهعنـوان برجستهبهشود و در واقع شغل محسوب مـي

اشتياق شغلي يك حالت مثبت، ). 2007، 3اسكاوفلي و سالانووا(مشاوران سازماني مطرح است 
  .باشد مي6 و وقف خود5، جذب4عملي و مرتبط با كار است كه شامل سه بعد نيرومندي

وقف . هنگام انجام كار است ذهن كاركن 7آوري و خاصيت تاب زياد سطوح انرژينيرومندي شامل
ست از  اجذب عبارت. شوق و چالش است داري،يخود درگيري شديد فرد با كار و احساس معن

و جدا سپري شود سرعت كه زمان براي او بهطوري به،كارمندانه فرد بهتمركز و اشتغال رضايت
اشتياق . )2002 ،9 و باكر8روما-، گونزالز، سالانووافليواسكا(باشد  مشكل  اوشدن از كار براي

-توسط انجمن روان شغلي كاركنان يكي از پنج معيار براي جايزه سالانه سلامت محيط شغلي
از طرفي گزارش شده ). 2006، 12 و مونز11، گدسلاك10گراويچ(شناسي امريكا شناخته شده است 

؛ 2004، 13بيتس(غل پايين است شبه اشتياق كاركنان ها در بسياري از سازماناست كه امروزه
   ).2006، 15؛ به نقل از ساكس2000 ،14ريچمن
  

                                                 
1  . Cameron 
2. Nelson & Cooper 
3. Salanova & Schaufeli 
4. Vigor 
5. Absorption 
6. Dedication 
7. Resiliency 
8. Gonzalez-Roma 
9. Bakker 
10. Grawitch 
11. Gottschalk 
12. Munz 
13. Bates 
14. Richman 
15. Saks 
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 در 3 و شخصي2منابع شغليبرخي از  )2008، 1باكر و دمروتي(طبق الگوي اشتياق شغلي 
گردند و متعاقبا اشتياق شغلي نيز به محيط كار موجب ايجاد اشتياق شغلي در كاركنان مي

حمايت همكاران و سرپرست، بازخورد از عملكرد،  .شوديپيامدهاي مثبت در محيط كار منجر م
هاي يادگيري از جمله اين منابع هستند كه اشتياق شغلي تنوع وظيفه و استقلال و فرصت

منابع شخصي . )2007؛ اسكاوفلي و سالانووا، 2007 ،باكر و دمروتي(دهند كاركنان را افزايش مي
 و بيانگر احساس افراد از همراه هستندآوري ابكه عموما با تهايي از خود فرد هستند جنبه

هابفول، جانسون، انيس و (باشند شان ميآميز بر محيطتوانايي كنترل و  اثرگذاري موفقيت
ترين منابع شخصي از مهمبيني و عزت نفس  خوش،آوري، خودكارآمديتاب .)2003، 4جكسون

؛ 2008؛ به نقل از باكر و دمروتي، 2006باكر و همكاران، (كه بر اشتياق شغلي اثر مثبت دارند 
گذاري توانند با اثربع شغلي و شخصي ميمنا بنابراين ).2009زانتوپولو، باكر، دمروتي و اسكاوفلي، 

اند كه ها نشان دادهپيامدهاي مهمي در محيط كار اثر بگذارند، پژوهششتياق شغلي بر بر ا
گيري، از قبيل مشاركت در تصميمخصي  شغلي و شابطه بين برخي منابعشتياق شغلي در را

هاي هاي محوري و پيامدبازخورد، تنوع وظيفه، حمايت سازماني ادارك شده و خود ازشيابي
، 5پاين و كراوفوردريچ، له(دارد ك شغل نقش ميانجي قصد تر  عملكرد شغلي وسازماني مانند

 ،9 و مارتينز8، لورنس7ر؛ سالانووا، كيف2006، 6؛ ساكس2008؛ سالانووا و اسكاوفلي، 2010
عنوان يك هاي محوري بهو خودارزشيابي منبع شغلييك عنوان به شناختيجو روان ).2003

، 2008، 10، ثاير2010، و همكارانريچ،  (بگذارندتوانند بر اشتياق شغلي اثر منبع شخصي مي
 حالات مثبت از هاي شغلي وتوانند از طريق ايجاد نگرشچنين اين منابع ميهم. )2006ساكس، 

 و قصد ترك شغل اثر ايوظيفهقبيل اشتياق شغلي بر دو پيامد مهم در محيط كار شامل عملكرد 
  و همكاران،؛ ريچ2010 ،1 گرانت و برگ؛12،2010گرانت و ورسنيوسكي؛ 11،2010بيسواز (بگذارند
   . )2002، 3مولر و لي ؛2006؛ ساكس، 2008، 2 اونيل و ارنت؛2010

                                                 
1. Demerouti 
2. Job resource 
3. Personal resource 
4. Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson 
5. Rich, LePine & Crawford 
6. Saks 
7. Cifre 
8. Llorence 
9. Martínez 
10. Thayer 
11. Biswas 
12. Grant & wrzesnieski 
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همان . است )2008(الگوي اشتياق شغلي باكر و دمروتي ژوهش حاضر آزمون هدف از انجام پ
طور كه اشاره شد بر اساس اين الگو، منابع شغلي و شخصي از طريق اشتياق شغلي بر پيامدهاي 

عنوان يك منبع شغلي و شناختي بهدر اين پژوهش رابطه جو روان. گذارندسازماني اثر مي
 ايوظيفهنوان يك منبع شخصي از طريق اشتياق شغلي با عملكرد عهاي محوري بهخودارزشيابي

عنوان تركيبي از منابع شغلي بهمثبت شناختي جو روان. و قصد ترك شغل بررسي خواهند شد
شناختي  جو روان.)2008ثاير،  (كاركنان باشد اشتياق شغلي منبعي موثر در توليدتواند مي

كند ارك كاركنان از تجارب درون سازمان را توصيف ميبعدي است كه ماهيت اداي چندپديده
اعتماد، انسجام، فشار، حمايت، ، شامل هشت بعد استقلال) 1991 (4كويز و دكوتيزكه بنابر نظر 

با افزايش تواند شناختي ميجو روان). 1991كويز و دكوتيز،  (باشد، مي5قدرداني، انصاف و نوآوري
بيل خشنودي شغلي، تعهد سازماني و اشتياق شغلي موجب  و حالات شغلي مثبت از قهانگرش

  .)2007 ،6بيسواز و وارما(ها را كاهش دهد بهبود عملكرد كاركنان گردد و قصد ترك شغل آن

بيني، خودكارآمدي و عزت نفس از منابع شخصي هستند كه در الگوي اشتياق آوري، خوشتاب   
خود . اند موجد اشتياق شغلي مطرح شدهعنوان عواملبه) 2008باكر و دمروتي، (شغلي 

كه صفات چهارگانه عزت نفس، خودكارآمدي كلي، جايگاه مهار و ثبات هاي محوري ارزشيابي
تواند اشتياق عنوان يك منبع شخصي مهم مي، به)2005، 7بروسك(گيرد هيجاني را دربرمي
ها و اي محوري ارزيابيهخودارزشيابي). 2010ريچ و همكاران، (بيني كند كاركنان را پيش

عمل كردن، (ها ها، صلاحيتها، شايستگياند كه افراد از ارزشهاي اساسي و بنياديسنجش
، بونو، جاج(است ) دگيدر كنترل زن(هايشان ، استعدادها و توانايي)سازگاري، موفقيت و پشتكار

ند اشتياق شغلي بالاتر هاي محوري بالاتري دار كاركناني كه خودارزشيابي).2005، 8ايرز و لاك
شود كه ها موجب ميشتجارب اين حالات و نگر. كنندتري را تجربه ميزاهاي كمدارند و استرس

هريس، ؛ 2010ريچ و همكاران، (تري به ترك شغل خود داشته باشند عملكرد بهتر و ميل كم
   ).2003بونو و جاج، ، 2009، 9اروي و كاكمر

                                                                                                                     
1. Berg 
2. O’Neill & Arendt 
3. Muller & Lee 
4. Koys, & Decottis 
5. Autonomy, trust, cohesion, pressure, support, recognition, fairness & innovation 
6. Varma 
7. Broucek 
8. Judge, Bono, Erez & Locke 
9. Harris, Harvey & Kacmar 
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طور كلي دو پيامد و بهغل از پيامدهاي مهم اشتياق شغلي ش و قصد ترك ايوظيفهعملكرد 
عنوان يك بعد مهم  بهايوظيفهعملكرد ). 2006ساكس، (مهم شغلي در هر سازماني هستند 

عنوان صورت رسمي بهاي از وظايفي است كه شاغلان يك شغل بهعملكرد شغلي مجموعه
آن  ايوظيفهعملكرد . دهدتشكيل ميدهند و هسته فني سازمان را قسمتي از شغل انجام مي

، 1ودلبورمن و موتووي(جزء از عملكرد است كه در شرح شغل رسمي در نظر گرفته شده است 
بين ترك شغل ترين پيشعنوان نزديكقصد ترك شغل به). 2003؛ به نقل از موتوويلدو؛ 1993
قصد ). 1998، 2مپيونمائرتز و ك(شود  يك پيامد نامطلوب مهم در سازمان محسوب مي،واقعي

، 3تت و مي ير(ترك شغل تصميم آگاهانه دربارة ميل به ماندن در سازمان يا ترك سازمان است 
دليل به). 2000 ،4گارتنر گريفيث، هوم،(و اغلب آخرين مرحله قبل از ترك شغل است ) 1993
 سازمان را د كه تعداد كاركناني كهها مايلن ترك شغل بسياري از سازمانهاي بالايهزينه

صرف داشتن قصد ). 2004، 5فيرث، ملور، مور، و لوكوئت(كنند، كاهش دهند داوطلبانه ترك مي
صورت تواند بهترك شغل نيز براي سازمان نامطلوب است زيرا سطوح بالاي قصد ترك شغل مي

ن چين از قبيل مشاركت كم در شغل، بر كار اثر منفي غيرمستقيم داشته باشد هم6گيريكناره
كاهش عملكرد بروز پيدا كند صورت تأخير، غيبت، رفتار اجتنابي و تواند بهگيري ميكناره

طور كلي مطالعات به ).2006  و همكاران،7، بوچان و هاگزپلاس، دافيلد، شاميان-اوبرايان ،هايس(
طور مستقيم با شناختي هم بهو جو روانهاي محوري دهند كه خود ارزشيابيگذشته نشان مي

 و قصد ترك شغل رابطه دارند و هم از طريق برخي متغيرهاي انگيزشي از قبيل ايوظيفهعملكرد 
 ،بيسواز( گذارندانگيزش شغلي، دلبستگي شغلي و اشتياق شغلي بر اين دو پيامد شغلي اثر مي

 اونيل و ؛2010، و همكاران؛ ريچ، 2010  گرانت و برگ؛2010 ،گرانت و ورسنيوسكي؛ 2010
  .دهد الگوي فرضي پژوهش را نشان مي1 شكل .)2002، مولر و لي ؛2006؛ ساكس، 2008ارنت، 

  
  
  

                                                 
1. Borman & Motowidlo 
2. Maertz& Campion 
3. Tett & meyer 
4. Griffeth, Hom & Gaertner 
5. Firth, Mellor, Moore & Loquet 
6. Withdrawa 
7. Hayes, O’Brien-Pallas, Duffied, Shamian, Buchan  & Hughes 
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  .شونداند كه در اين پژوهش آزمون ميلحاظ شدههاي زير فرضيهدر مدل فرضي پژوهش، 
  .داردمستقيم  مثبت اي اثروظيفه عملكرد برشناختي جو روان )1
  .منفي دارد اثر  قصد ترك شغل برشناختيجو روان )2
   .داردمستقيم مثبت  اثر ايوظيفه عملكرد برهاي محوري خود ارزشيابي )3
  .داردمستقيم منفي  اثرقصد ترك شغل   برهاي محوريخود ارزشيابي )4
  . دارداثر مثبتاي وظيفهعملكرد   براز طريق اشتياق شغليشناختي جو روان )5
  . دارداثر منفي شغلقصد ترك  براز طريق اشتياق شغلي شناختي جو روان )6
  .دارد اثر مثبتاي وظيفهعملكرد   براز طريق اشتياق شغليهاي محوري خود ارزشيابي )7
 . از طريق اشتياق شغلي بر قصد ترك شغل اثر منفي داردهاي محوريخود ارزشيابي )8

  
    پژوهشروش

 )كاچو(شركت صنايع چوب و كاغذ ايران شاغل در  كاركنان يهجامعه آماري پژوهش حاضر كل
 ميانگين و انحراف .ها در پژوهش حاضر شركت كردند نفر از آن267بودند كه  1389در سال 

از نظر . بود) 35/6 (1/13و ) 64/7 (35/37كنندگان به ترتيب معيار سن و سابقه شغلي شركت
 نفر 88فوق ديپلم، )  درصد16/ 1( نفر 43ديپلم، ) درصد8/28(( نفر 77سطح تحصيلات 

  پژوهشفرضي الگوي.1شكل

 جو روانشناختي

 قصد ترك شغل

 ايوظيفهعملكرد

 اشتياق شغلي

-خودارزشيابي
 هاي محوري
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يزان نيز م)   درصد5/16( نفر 44. فوق ليسانس بودند)  درصد6/5( نفر 15انس، ليس) درصد33(
 و كنندگان، مردنفر از شركت)  درصد2/80 ( 214علاوه بر اين، . ندتحصيلات خود را اظهار نكرد

  .دنيز جنسيت خود را اعلام نكردن)   درصد2/14( نفر 38و بودند زن نفر ) درصد 6/5 (15
  

  ابزار پژوهش
ساخته شده است ) 1991( اين مقياس توسط كويز و دكوتيز: اختينشامه جو روانپرسشن

-اي پاسخ داده مي درجه5ها روي مقياس  پاسخ.باشد خرده مقياس مي8 ماده و 40 شامل كه
 پايايي )1991(كويز و دكوتيز . اندتنظيم شده) كاملاً موافق (5تا ) مخالف كاملاً (1شوند كه از 

 گزارش 89/0 تا 80/0هاي آن بين راي خرده مقياسا از طريق آلفاي كرونباخ باين پرسشنامه ر
 و از طريق 88/0 تا 46/0را از طريق آلفاي كرونباخ بين نيز پايايي آن) 1386(غفوري . اندداده

با تحليل عاملي اكتشافي در ) 1991( كويز و كوتيز . گزارش داده است84/0 تا 52/0تنصيف بين 
نتايج نشان داد كه سئوالات تحليل . ري روايي پرسشنامه مذكور را بررسي كردنددو نمونه آما

 يشناختروان جو در پژوهش حاضر پايايي مقياس .كنند واريانس آزمون را تبيين مي71/0شده 
از طريق همبسته كردن  و روايي آن نيز 94/0 و 95/0از طريق آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب 

     .دست آمدبه) r) 01/0<p =61/0 محقق ساخته كلي با يك سوال
 1نورستز، بونو و جاج، ايراين پرسشنامه توسط : هاي محوريپرسشنامه خودارزشيابي

اي پاسخ  درجه5ها روي مقياس و پاسخباشد ماده مي 12 شامل ساخته شده است كه) 2003(
 همكاران و جاج. اند تنظيم شده)كاملاً موافقم (5 تا )كاملاً مخالفم (1شوند كه از داده مي

 از استفاده با و 84/0 دروني همساني روش از استفاده با را مذكور همپرسشنا پايايي ،)2003(
 از را پرسشنامه اين همگراي روايي ،)2003 (همكاران و جاج. دكردن گزارش81/0 بازآزمايي روش
 پژوهش در. ت آورنددس به)p>001/0 (64/0 دهنده،تشكيل صفت 4 بين همبستگي طريق
. آمد بدست 86/0 تنصيف طريق از و 84/0  كرونباخ آلفاي طريق از پرسشنامه اين پايايي حاضر
  بدست) r) 01/0<p =45/0 ساخته محقق كلي سوال يك با كردن همبسته با نيز آن سازة روايي
   .آمد

 2001 سال توسط سالانووا و اسكاوفيلي دراين پرسشنامه كه  :پرسشنامه اشتياق شغلي
 7پرسشنامه اصلي ( درجه اي 5 ماده است و هر ماده داراي يك پاسخ 17ساخته شده، شامل 

پايايي اين مقياس را از دو ) 1388( ساعي .باشداز كاملا موافق تا كاملا مخالف مي) اي استدرجه
به نقل ؛ 2001( اسكاوفلي .دست آورد به84/0 و  90/0روش آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب 

                                                 
1. Thoresen 



 سيد اسماعيل هاشمي شيخ شباني، محمد اصلانپور جوكندان و عبدالزهرا نعامي

20 1391تابستان /11شماره /دوره چهارم/فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني

روايي سازه اين مقياس را از طريق مقايسه با فرسودگي شغلي سنجيد و رابطه ) 1388از ساعي، 
).   براي نمونه دوم-=r 41/0 در نمونه اول  و  -=38/0r(منفي بالايي بين اين دو مقياس يافت 

رتيب  و تنصيف به تآلفاي كرونباخ به دو روش پرسشنامه اشتياق شغلي پاياييدر پژوهش حاضر 
) r) 01/0<p =72/0 محققپرسشنامه از طريق همبسته كردن با يك سوال كلي  87/0 و 94/0
     .دست آمدبه

 كه شامل ساخته شده است) 1992( پاترسون اين مقياس توسط: پرسشنامه عملكرد شغلي
 خيلي( 1اي از  درجه5هاي اين پرسشنامه روي يك مقياس ها به مادهپاسخ. باشد ماده مي10
 )1386؛ به نقل از ارشدي، 1375 (شكركن و سياحي .گردندمشخص مي) خيلي زياد (5تا ) كم

را با و روايي آن85/0 و 85/0 ترتيب به تنصيف و كرونباخ آلفاي طريق از پايايي اين مقياس را
در پژوهش حاضر پايايي اين . دست آوردند بهr=64/0اي مادههمبسته كردن با يك سنجه تك

 روايي سازة آن ، بدست آمد87/0 و  از طريق تنصيف 88/0ه از طريق آلفاي كرونباخ  پرسشنام
  .  بدست  آمد) r) 01/0<p =75/0 نيز با همبسته كردن با يك سوال كلي

كامن، (اي از پرسشنامه سه مادهبراي سنجش قصد ترك شغل  :ترك شغلپرسشنامه قصد 
اي از كاملا مخالف تا  درجه7مقياس روي هاسخپا. استفاده شد )1979، 1فيچمن، جنكينز و كلش
 توسط كامن و 78/0ضريب آلفاي كرونباخ پايايي اين پرسشنامه . شوندكاملا موافق مشخص مي

اعتبار ملاكي آن ) 1386(ارشدي . گزارش شده است) 1386؛ به نقل از ارشدي، 1979(همكاران 
 پايايي اين پرسشنامه از طريق آلفاي اين پژوهش در. گزارش كرده است) r) 001/0<p =61/0را 

روايي سازة آن نيز با همبسته كردن با يك .  بدست آمد76/0 و  از طريق تنصيف 89/0كرونباخ  
  .دست آمدهب) r) 01/0<p =60/0 سوال كلي محقق ساخته 

  
  هاي پژوهشيافته

 درج 1ر جدول ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي ميان متغيرهاي مورد مطالعه د    
-روانجو  معيار دهند، ميانگين و انحرافنشان مي 1گونه كه مندرجات جدول همان. اندشده

 89/66، اشتياق شغلي )37/8 (44/47هاي محوري ارزشيابي خود، )87/27 (59/131شناختي 
  .است) 17/3 (38/10، و قصد ترك شغل )32/6 (42/38عملكرد شغلي ، )35/1(

   

                                                 
1. Camman, Fichman, Jenkins & Klesh 
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 ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي ميان متغيرهاي پژوهش. 1جدول 

** P<  01/ 0  
با استفاده از نرم  ي معادلات ساختاريابي روش الگو،فرضي پژوهش ي الگويابيمنظور ارزبه
ها الگوي پيشنهادي و نهايي با دادههاي برازش شاخص .مورد استفاده قرار گرفت  AMOSافزار

دهد الگوي پيشنهادي داراي  نشان مي2گونه كه جدول همان. اند گزارش شده2در جدول 
 سدست آمد كه براسادار الگوي نهايي بهبا حذف مسيرهاي غيرمعني. برازش ًخوبي است

  . برازش بسيار خوبي نشان داد2مندرجات جدول 
   

  شاخص هاي برازندگيها براساسبرازش الگوي پيشنهادي و نهايي با داده. 2جدول 

اي و مسير شناختي به عملكرد وظيفهاز ميان مسيرها، دو مسير مستقيم شامل مسير جو روان
براي . دار بوده و از الگو حذف شدندهاي محوري به قصد ترك شغل  غير معنيخودارزشيابي

 2 شكل. داري آن از روش بوت استراپ  استفاده گرديدبررسي روابط ميانجي و تعيين معني
  .  دهدي نشان ميينهاضرايب مسيرها را به در الگوي 

  
  
  
  

 4 3 2 1 انحراف معيار يانگينم متغير رديف

      87/27  59/131 جو روانشناختي 1

2 
هاي خودارزشيابي
 محوري

44/47  37/8  **48/0    

   60/0** 67/0**  35/1  89/66 اشتياق شغلي 3

  55/0** 70/0** /42**  32/6  42/38 اي وظيفهعمكلرد  4

 -18/0** -25/0** -25/0** /50**  17/3  38/10 قصدترك شغل 5

  شاخص
  برازندگي

  الگو
2χ df 

df

2χ
 GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 06/0 99/0 99/0 98/0 99/0 95/0 99/0 97/1 1 97/1 الگوي پيشنهادي
 01/0 99/0 99/0 99/0 99/0 98/0 99/0 841/0 3 524/2 الگوي نهايي
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  دار   ضرايب مسير در الگوي نهايي پژوهش حاضر با حذف مسيرهاي غيرمعني.2شكل 

 هاهاي مربوط به فرضيهيافته
هاي مربوط به مسيرهاي هاي مربوط به مسيرهاي مستقيم و سپس يافتهدر اين بخش ابتدا يافته

  .شوندگزارش مي) ميانجي(غيرمستقيم 
       . دارد مستقيم اثر مثبتايوظيفهشناختي بر عملكرد جو روان .1فرضيه 

  وβ=002/0( باشددار مي مثبت اما غيرمعنيايوظيفهبه عملكرد شناختي روان جوضريب مسير 
05/0>p .( كند الگوي ساختاري پيشنهادي را تأييد نمياولاين يافته فرضيه .  

 .شناختي بر قصد ترك شغل اثر منفي مستقيم داردجو روان )2فرضيه 
اين يافته ). p>01/0 وβ = -398/0(دار نشان داده شده است اين مسير منفي و معنيضريب 
  .دهد در پژوهش حاضر را مورد تأييد قرار ميدومفرضيه 

  . اثر مثبت مستقيم داردايوظيفههاي محوري بر عملكرد خود ارزشيابي )3فرضيه 
باشد دار مي مثبت و معنيايوظيفههاي محوري به عملكرد ضريب مسير خودارزشيابي

)585/0=β01/0 و<p .( شود پژوهش تأييد ميسومبنابراين فرضيه .  
  .هاي محوري برقصد ترك شغل اثر منفي مستقيم دارديخود ارزشياب )4فرضيه 

بر اساس اين يافته ). p<05/0 وβ=  -049/0(دار است  ضريب اين مسير منفي اما غيرمعني
  . شود پژوهش تاييد نميچهارمفرضيه 

استراپ مورد استفاده قرار بوت روش ) اياثرهاي واسطه(براي بررسي مسيرهاي غيرمستقيم     
    .شود مشاهده مي3نتايج بوت استراپ در جدول . گرفت

  
  
  

151/0-*  

354/0**

502/0**  

398/0-

١٩٩/٠**

هاي خودارزشيابي/585
 محوري

 
نشناختيجو روا  

 

 

 

 
 اشتياق شغلي

- وظيفهعملكرد

 قصد ترك شغل
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 استراپ براي مسيرهاي غيرمستقيمنتايج بوت. 3جدول

 بالاحد ستقيماثرغيرم مسير
-حد

 پايين
-معني
 داري

 ←محوريهايخودارزشيابي
 001/0 038/0 119/0 07/0ايعملكرد وظيفه ←شغلياشتياق 

 ←محوري هايخودارزشيابي
 شغلترك قصد  ←شغلياشتياق 

53/0- 17/0- 094/0- 
015/0 

-اشتياق  ←شناختيجو روان
 اي عملكرد وظيفه←شغلي

10/0 146/0 57/0 001/0 

 اشتياق ←شناختيجو روان
 قصد ترك شغل ←شغلي

076/0 022/0 143/0- 016/0 

  
   :شودي پرداخته مميمستقري غهايهي فرضي به بررس3 جدول جيبراساس نتا

  .اي اثر مثبت داردشناختي از طريق اشتياق شغلي بر عملكرد وظيفهجو روان) 5فرضيه 
حد پايين فاصله اطمينان . اي استسير واسطهداري اين م حاكي از معني4-5مندرجات جدول 

-كه صفر بيرون از اين فاصله اطمينان قرار ميبا توجه به اين . است146/0 و حد بالاي آن 57/0
 پژوهش مورد تاييد پنجم به اين تريب فرضيه. باشددار ميگري معنيگيرد، اين رابطه ميانجي

  .گيردقرار مي
  .يق اشتياق شغلي بر قصد ترك شغل اثر منفي داردشناختي از طرجو روان )6فرضيه 

با توجه .  است-022/0 و حد بالاي آن -143/0حد پايين فاصله اطمينان در جدول بوت استرپ 
-دار ميگري معنيگيرد، اين رابطه ميانجيكه صفر بيرون از اين فاصله اطمينان قرار ميبه اين
  .گيردييد قرار مي پژوهش مورد تاششمبه اين تريب فرضيه . باشد

اي اثر مثبت هاي محوري از طريق اشتياق شغلي بر عملكرد وظيفهخود ارزشيابي ) 7فرضيه 
  .دارد
 038/0 حد پايين فاصله اطمينان. دار استاي معنيدهد كه اين مسير واسطهنتايج نشان مي    

گيرد، ه اطمينان قرار ميكه صفر بيرون از اين فاصلبا توجه به اين.  است119/0و حد بالاي آن 
 پژوهش مورد تاييد قرار هفتمبه اين تريب فرضيه . باشددار ميگري معنياين رابطه ميانجي

  .گيردمي
  . هاي محوري از طريق اشتياق شغلي بر قصد ترك شغل اثر منفي داردخود ارزشيابي )8فرضيه 
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حد پايين فاصله . قيم استداري اين مسير غيرمستدهنده معنينتايج بوت استراپ نشان   
كه صفر بيرون از اين فاصله با توجه به اين.  است-017/0 و حد بالاي آن -094/0اطمينان 

هشتم به اين تريب فرضيه . باشددار ميگري معنيگيرد، اين رابطه ميانجياطمينان قرار مي
   .گيردژوهش مورد تاييد قرار ميپ

  
  گيريبحث و نتيجه

و شناختي  در رابطه جو رواناشتياق شغلياي نقش واسطهش بررسي ههدف اين پژو    
-جو رواننتايج نشان داد  . و قصد ترك شغل بودايوظيفه عملكرد باهاي محوري خودارزشيابي

از طريق اشتياق (طور غيرمستقيم  و به شغل اثر منفي قصد تركبرطور مستقيم  بهشناختي
طور مستقيم بر بههاي محوري  خودارزشيابيچنينهم. دارد  مثبتاي اثربر عملكرد وظيفه) شغلي

اثر ) از طريق اشتياق شغلي(  قصد ترك شغلطور غيرمستقيم بر به و اثر مثبتايوظيفهعملكرد 
  .گيرند بحث قرار ميد مورهات به تفكيك هر كدام از يافتهدر اين قس. دمنفي دار
  .دارد مستقيم مثبت اثر ايوظيفه عملكرد بر شناختيروان جو )1فرضيه 

-در الگوي پيشنهادي پژوهش غير معنياي وظيفهشناختي به عملكرد ضريب مسير جو روان    
اگر چه رابطه همبستگي ساده بين . گيردبنابراين فرضيه اول پژوهش مورد تاييد قرار نمي. دار بود

گر كامل توانسته است انجيعنوان ميدو متغير مذكور وجو داشت اما ورود متغير اشتياق شغلي به
به هايي  چه پژوهشاگر. دار كند را غير معنيايوظيفهشناختي به عمكرد مسير مستقيم جو روان

، برايف و ؛ كاپلمن1996، 1براون و لاي(اند رابطه جو روانشناختي با عملكرد شغلي اشاره كرده
شناختي بر عملكرد شغلي  روان اما اين نكته نيز بيان شده است كه اثرگذاري جو)1990، 2گازو

، بالتس، يانگ، پاركر(هاي شغلي مثبت صورت گيرد ممكن است از طريق ايجاد حالات و نگرش
هاي شغلي از قبيل يعني نگرش). 1990؛ كاپلمن و همكاران،2003 ،هاف، التمن و لاكاست

-جو روان. دگر كامل داشته باشندلبستگي شغلي، خشنودي شغلي و اشتياق شغلي نقش ميانجي
هاي ش و نگر)مثل اشتياق شغلي( شود كه كاركنان حالاتشناختي مطلوب در سازمان باعث مي

ها و حالات مثبت موجب اعمال تلاش بيشتر از سوي مثبتي در در كار تجربه نمايند و نگرش
   )1996براون و لاي، (شود كاركنان و در نتيجه عملكرد شغلي بهتري مي

  . مستقيم دارداثر منفيناختي بر قصد ترك شغل  جو روانش)2فرضيه 

                                                 
1. Brown & Leigh 
2. Kopelman, Brief & Guzzo 
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بنابراين . اختي بر قصد ترك شغل اثر منفي و مستقيم داردنشنتايج نشان داد كه جو روان
؛ به نقل از بيسواز 1982(، 1هاي موبلياين يافته با نتايج پژوهش. فرضيه پنجم پژوهش تاييد شد

سو هم) 1996(و براون و لاي ) 2005 (2نمارتين، جونز و كالا) 2008(اونيل و ارنت ) 2010
ها و حالات مثبتي در محيط كار شود كاركنان نگرششناختي مطلوب باعث ميجو روان. است

هايي كه جذابيت. تر مورد انتظار خواهد بوددر چنين شرايطي ترك شغل كم. داشته باشند
م همكاري با و سازمان يا تداكند در تصميم كاركنان مبتني بر تركسازمان براي فردي ايجاد مي
). 2003، 4؛ به نقل از آلن، شور و گريفث1958، 3مارچ و سيمون(سازمان اثر نيرومندي دارد 

كنند به احتمال بيشتري از شغل خود خشنودند و كاركناني كه در سازماني با جو مثبت كار مي
غل خود خواهند داشت تري ترك شتري نسبت به سازمانشان دارند بنابراين ميل كمتعهد بيش

شناختي سازمان را مطلوب بداند جذابيت  كاركني كه جو روان.)2006، 5ساويتسكي  وارونس(
-غالباُ افراد براي بهره. تري به ترك سازمان خواهد داشتيابد و ميل كمبيشتري در سازمان مي

شوند و در آن ها و مزاياي مورد انتظار در قبال خدمات خود وارد يك سازمان ميمندي از بازده
شناختي مطلوب جو روان). 2007، 7سلر -؛ به نقل از كين2002، 6روكيبل، دي(مانند باقي مي

شود و ميزان اين مزيت در قصد ترك شغل و ترك شغل يك مزيت براي كاركن محسوب مي
   .  نيرومندي داردكاركنان اثر

   .اثر مثبت مستقيم دارداي  وظيفههاي محوري بر عملكردخود ارزشيابي) 3فرضيه 
 اين فرضيه ايوظيفههاي محوري به عملكرد داري ضريب مسير خودارزشيابيبا توجه به معني

، )2011 (8، روزن، جانسون، برواون، ريزيوي و هلرهاي فريساين يافته با نتايج پژوهش. تاييد شد
، )در دست چاپ، 12 و تان11، فريس، جانسون، روزن10چانگ؛ به نقل از 2010 (9گرانت و سانتيج

ها محوري بالاتري دارند افرادي كه خودارزشيابي. ، همسو است)2004 ،پارترويانن و دي، ونجاج(
 مثبت هاي مثبت از خودشان به پيامدهايكنند كه در آن ارزيابيفرايندي هيجاني را تجربه مي
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هاي محوري بالا در محيط كاركنان با خود ازشيبابي). 1997 ،1، لاك و دورهامجاج(انجامد مي
كنند اين افراد انگيزش كار هدفمند هستند و تلاش بيشتري در انجام وظايف خود اعمال مي

 جاج،  و2ايرز. (هاي منفي دارندبيشتري براي انجام وظايف كاري دارند تا افرادي كه خودارزشيابي
زا ثبات شود كاركنان در مقابل شرايط استرسهاي محوري بالاتر موجب ميخودارزشيابي). 2001
 معطوف به انجام وظايف راتوانند خود تري داشته باشند، در چنين شرايطي افراد بيشتر ميبيش

بل كند تا در مقاهاي محوري بالا به كاركنان كمك ميچنين خودارزشيابيهم. كاري نمايند
ها در حد كه اين امر سطح عملكرد آن) 2008، 3، روزن و لويجانسون(تغييرات سازگارتر باشند 

محوري بالايي دارند سلامت جسماني و رواني كاركناني كه خود ارزشيابي. كندمطلوب حفظ مي
و افراد با سلامت بهتر به احتمال بيشتري  عملكرد ) 2007، 6و سرديراس 5، نيكولو4تسويس(

كند تا شغلشان چنين خودارزشيابي محوري بالا به افراد كمك ميهم. تري خواهند داشتوبمطل
اين ). 2001جاج و بونو، (هاي مطلوب شغلشان تمركز نمايند تر درك كنند و بر ويژگيرا مثبت

شود تا كاركنان نسبت به شغلشان احساس بهتر و نگرش مثبتي داشته باشند ادراكات باعث مي
ها اثر تواند بر عملكرد آناين احساس بهتر و نگرش مثبت مي). 2008و همكاران، جانسون (

  . مثبت داشته باشد
   . خود ارزشيابي هاي محوري برقصد ترك شغل اثر منفي مستقيم دارد)  4فرضيه 

هاي محوري قصد ترك الگوي پيشنهادي پژوهش نشان داد كه ضريب مسير خودارزشيابي   
داري با وجود معني.  پژوهش تاييد نشدچهارمين ترتيب فرضيه ابه . استدار شغل غير معني

ير هاي محوري به قصد ترك شغل غهمبستگي ساده بين دو متغير ضريب مسير خود ارزشيابي
هاي  به وجود رابطه بين خودارزشيابي)2009(جا كه هريس و همكاران از آن. دار شدمعني

ند و با توجه با وجود اشتياق شغلي در اين پژوهش به امحوري و قصد ترك شغل اشاره كرده
هاي محوري توان گفت خودارزشيابيگر كامل در رابطه دو متغير مذكور ميعنوان متغير ميانجي

. گذاردها و حالات مثبت مثل اشتياق شغلي در فرد بر قصد ترك شغل او اثر ميبا ايجاد نگرش
لاتري دارند استرس و فرسودگي شغلي كمتر و هاي محوري باكاركناني كه خود ارزشيابي
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، 1بوير و موزلي؛ 2009هريس و همكاران، (كنند خشنودي شغلي و اشتياق بالاتري را تجربه مي
   .)در دست چاپ و همكاران، چانگبه نقل از ، 2005 ،2بست، استاپلتون و دانوي ،2007

  . اثر مثبت داردايظيفهوشناختي از طريق اشتياق شغلي بر عملكرد جو روان )5فرضيه 
 اثر مثبت ايوظيفهشناختي از طريق اشتياق شغلي بر عملكرد كه جو رواندهد  نشان ميهايافته

هاي اين يافته با يافته.  پژوهش مورد تاييد قرار گرفتپنجم بنابراين فرضيه .گذاردمي
،  براون و )2003(همكاران  و ، پاركر)2008( 3، پوست و ترنرپژوهشگراني از قبيل لارسون

شناختي مطلوب با ايجاد جو روان .منطبق است) 1990(و كاپلمن و همكاران ) 1996(لاي
عملكرد شغلي ) اشتياق شغلي(هاي شغلي مثبت و حالات مثبت شناختي معطوف به رفتار نگرش

ه در گونه كهمان). 1990؛ كاپلمن و همكاران،2003پاركر و همكاران، (دهد كاركنان را بهبود مي
 يك ايوظيفهشناختي و عملكرد تبيين فرضيه چهارم ذكر شد، اشتياق شغلي در رابطه جو روان

شناختي بر عملكرد هاي پژوهش حاضر نشان داد اثر جو روانگر كامل است بنابراين يافتهميانجي
تي شناخسازماني كه يك جو روان. تواند به دليل افزايش اشتياق شغلي كاركنان باشدشغلي مي

مثبت ايجاد كند كاركنان آن سازمان با اشتياق شغلي بالايي در محيط كار حاضر خواهند داشت 
، 4رنناسكاوفلي و ون( كنندكاركنان مشتاق اغلب هيجانات مثبت را تجربه مي). 2008ثاير، (

  . ها را افزايش دهدتواند عملكرد آنو اين مي) 2006؛ به نقل از ساكس، 2006
  .شناختي از طريق اشتياق شغلي بر قصد ترك شغل اثر منفي داردروانجو ) 6فرضيه 

شناختي از طريق اشتياق شغلي بر قصد ترك شغل اثر ها نشان داد كه جو رواننتايج تحليل
توان اين يافته را مي. ش قرار گرفتر پژوهش مورد پذيششم فرضيه ،با توجه به اين نتيجه. دارد

همسو ) 2008(و اونيل و ارنت ) 2008 (5،  لانگكامر و اروين)2010 (بيسواز(هاي با نتايج پژوهش
-گر در رابطه جو روانعنوان يك ميانجيشد اشتياق شغلي بهبيني ميگونه كه پيشهمان. دانست

-نگري جزئي اشتياق شغلي در رابطه جو روانقش ميانجي. شناختي و قصد ترك شغل نقش دارد
شناختي بر قصد ترك شغل دهد كه بخشي از اثر جو روانيشناختي با قصد ترك شغل نشان م
شناختي سازمان از نظر كاركنان مطلوب زماني كه جو روان. به دليل افزايش اشتياق شغلي است

وجود اشتياق كاركنان نسبت به شغل . دهندتري به شغل خود نشان ميادارك شود اشتياق بيش
-تر اشاره شد جو روانگونه كه پيشهمان. گرددگيري ميل به ترك شغل ميخود مانع از شكل
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هاي مثبت در كاركنان بر قصد ترك شغل اثر شناختي مساعد به دليل ايجاد حالات و نگرش
    . گذاردمنفي مي

   . اثر مثبت داردايوظيفههاي از طريق اشتياق شغلي بر عملكرد خودارزشيابي )7فرضيه  
 اثر ايوظيفه عملكرد بر شغلي اشتياق طريق محوري از ايهارزشيابي ها خودبراساس يافته    
هاي پيشين از قبيل فريس و اين يافته با پژوهش.  بنابراين فرضيه هفتم پژوهش تاييد شد.دارد

با توجه به اين  .باشدهمسو مي) 2001(ايرز و جاج ) 2010(  و همكارانريچ، )2011(همكاران 
دار بود بنابراين نقش  نيز معنيايوظيفه و عملكرد هاي محوريرابطه مستقيم خودارزشيابي

به اين ترتيب بخشي از اثر خود . گر جزئي استاشتياق شغلي در رابطه دو متغير مذكور ميانجي
منابع . گيرداز طريق افزايش اشتياق شغلي صورت مي اي وظيفههاي محوري بر عملكردارزشيابي

باكر و دمروتي، (تياق شغلي كاركنان دارند شخصي عواملي هستند كه نقش مستقلي بر اش
 عنوان يك منبع شغلي مهم بر اشتياق شغلي اثر مثبت داردخودارزشيابي محوري به). 2008

هاي محوري بالاتر با انگيزة بيشتري درگير كاركنان با خودارزشيابي. )2010ريچ و همكاران، (
اين حالات . يابندرابطه با كار دست ميشوند و به حالات مثبت بيشتري در هاي شغلي ميفعاليت
-هاي شغلي تواناتر ميو انگيزش بالاتر كاركنان در انجام فعاليت) از قبيل اشتياق شغلي(مثبت 
-  وظيفهدهند كه اين عملكردخوبي انجام ميبه اين ترتيب اين كاركنان وظايف محوله را به. سازد
  . ها را در پي داردمطلوب آن اي

  . هاي محوري از طريق اشتياق شغلي بر قصد ترك شغل اثر منفي داردرزشيابيخودا )8فرضيه 
 بر شغلي اشتياق طريق محوري از هايارزشيابي هاي پژوهش حاضر نشان داد كه خودتحليل

 پژوهش را مورد تاييد قرار  اين يافته، فرضيه هشتم.دارد غيرمستقيم منفي اثر شغل ترك قصد
هاي محوري بر ر الگوي پيشنهادي پژوهش ضريب مسير خودارزشيابيبا توجه به اين كه د .داد

هاي گري اشتياق شغلي در رابطه خودارزشيابيدار بود، نقش ميانجيقصد ترك شغل غيرمعني
-بنابراين كل اثر خودارزشيابي. باشدگري كامل ميمحوري و قصد ترك شغل به صورت ميانجي
طور كه در الگوي همان.  گيرد ترك شغل صورت ميهاي محوري از طريق اشتياق شغلي بر قصد

مفروض است كاركناني كه از منابع شخصي از ) 2008باكر و دمروتي، (اشتياق شغلي محوري 
 خودكارآمدي، عزت نفس و تاب آوري بالايي برخوردار باشند كسب منابع شغلي خود ،بينيخوش

بيشتر كسب كرده و به اشتياق شغلي در چنين شرايطي دائما كاركنان منابع . تواناتر هستند
 به دليل برخورداري ارندهاي محوري بالايي دكاركناني كه خودارزشيابي. شتري خواهند داشتيب

) عزت نفس، خودكارآمدي كلي، جايگاه مهار و ثبات هيجاني(از تركيبي از چهار منبع شخصي 
ركنان مشتاق نيز كه دائما در كا. )2010، ريچ و همكاران(كنند اشتياق شغلي بيشتري تجربه مي
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حال كسب منابع شغلي و شخصي بيشتري هستند ميل كمتري به ترك شغل خود خواهند 
  .داشت

ويگل، هورنونگ، پاركر،پترو، گلاسر و از قبيل ( پژوهشگران هاي برخيتوجه به يافتهبا    
ز منابع شغلي و ، اشتياق شغلي ضمن اثرپذيري ا)2009 زانتوپولو و همكاران،  و12010انگرر

شود در يشنهاد ميبا توجه به مقطعي بودن پژوهش حاضر پ. ها اثر بگذاردتواند بر آنشخصي مي
چنين هم. ها از مطالعات طولي استفاده گردد براي آزمودن اين اثرگذاريهاي بعديپژوهش

  ديگريشخصي و )هاي رشداز قبيل فرصت(هاي آتي اثر منابع شغلي شود در پژوهشتوصيه مي
  . اشتياق شغلي، عملكرد و قصد ترك شغل مورد آزمون قرار گيرد بر)بينياز قبيل خوش(

  
  سپاسگزاري

 حاضر كه در روند پژوهش) چوكا(در پايان از كليه كاركنان شركت صنايع چوب و كاغذ ايران     
  .شود صميمانه سپاسگزاري ميبا پژوهشگران همكاري نمودند
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