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 چکيده

ترین اهددا   ای بهبود کیفیت شغلی از مهمهای مدیران منابع انسانی و تلاش برترین نگرانیتمایل کارکنان به ترک خدمت، یکی از مهم
بررسی تأثیر این متغیر بر تمایدل بده تدرک     ،هد  این پژوهشین دو متغیر، تناسب شغلی است، و بر ایکی از عوامل تأثیرگذار . آنان است

اربردی و از لحدا   پژوهش حاضر، از حیث هد ، ک. خدمت و بهبود کیفیت شغلی کارکنان با توجه به نقش میانجی دلبستگی شغلی است
و بدرای آزمدون مددف مفهدومی      هدای کدارگراری بدوره تهدران    شرکت جامعة آماری. همبستگی است -ها، توصیفینحوة گردآوری داده

شدغل تدأثیر منفدی و معندادار بدر       -پرسشنامه نشان داد تناسب شخص 903نتایج تحلیل . کار گرفته شد بهسازی معادلات ساختاری  مدف
شدغل بدا بهبدود کیفیدت شدغلی       -شغل با دلبستگی شغلی و تناسب شخص -ت کارکنان دارد، اما بین تناسب شخصتمایل به ترک خدم

گذارد، در حالی کده   همچنین، دلبستگی شغلی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان تأثیر منفی و معنادار می. رابطة مثبت و معنادار وجود دارد
 .ثبت و معنادار نیستتأثیر دلبستگی شغلی بر بهبود کیفیت شغلی م

 کليدواژگان
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 مقدمه

کنند کارکنان ها تلاش ميمنابع انساني، سازمان ةهاي توسعبا افزايش رقابت و گسترش روش

اما  کنند،توانمند دهند، براي بهبود کیفیت کاري که انجام ميمستعد خود را حفظ کرده و آنان را 

هاي انساني خود را از دست بدهند و زيان  ها همواره از اين مسئله بیم دارند که سرمايهسازمان

دهي و بهره ةسازي کارکنان خود تا مرحلبراي آموزش، تربیت و آماده يزيرا هر سازمان .ببینند

دادن نیروهاي ارزشمند، متحمل  کند و با ازدستهاي بسیاري را صرف مي يي مطلوب، هزينهاکار

به همین . دست آمده است ها تلاش بهد که طي سالنشوميهايي  هها و تجربدادن مهارت ازدست

. هاي مديريت منابع انساني شده استترين نگرانيدلیل تمايل کارکنان به ترک خدمت يکي از مهم

طور تدريجي در  به ترک خدمت را به کنند، بلکه تمايلباره سازمان را ترک نميالبته کارکنان يک

هاي استخدامي در بودن فرصت دهند و پس از درنظرگرفتن همة شرايط و مناسبخود پرورش مي

هاي تت و گرفته از جمله پژوهش هاي انجامپژوهش. کنندهاي ديگر، اقدام به ترک شغل ميسازمان

تواند خوبي مي يل به ترک شغل بهدهند تمانشان مي( 991 )و همکاران   ، لوکاس(991 )  ماير

ر تمايل به ترک بثر ؤهايي که بتوانند عوامل مسازمان. بیني کندترک شغل آتي کارکنان را پیش

ثري را براي حفظ و ؤهاي مها و روشخدمت کارکنان را درک کنند، خواهند توانست سیاست

 (.57-57، ص131 علیزاده، ) کار بگیرند نگهداري منابع انساني کارا به

 منابع نگهداري در مؤثر راهبرد يک عنوان ها بهتناسب شغلي در سازمان (007 ) 1از نظر اسکینر

 متناسب فردي هايويژگي با که شود طراحي طوري به شغل اگر. شده است گرفته نظر انساني در

خنیفر و )يابد مي افزايش انساني نیروي وريبهره صورت اين در و شودمي موجب انگیزش باشد،

طور  نیز دريافته بودند که تناسب شغلي به( 991 ) 7کیبل و جاج(. 77، ص139 همکاران، 

                                                           
1. Tett & Meyer 

2. Lucas 

3. Skinner 

4. Cable & Judge 
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 (.Boon et al., 2011, p.143) کنندة رضايت شغلي و تمايل به ترک خدمت است بینيمعناداري پیش

 ,Takeuchi & Takeuchi, 2013)عنوان شاخصي از عملکرد شغلي  بهبود کیفیت شغلي به ،همچنین

p.2093 )کیبل ( 00 )  براون-لاور و کريستوف ةبه عقید. يکي از پیامدهاي تناسب شغلي است ،

تعهد و عملکرد شغلي بالا و همچنین، کاهش تمايل به ترک خدمت از جمله ( 007 )  ادواردز

وده است که عملکرد شغلي تحت تأثیر طیف وسیعي از متغیرها ب. پیامدهاي تناسب شغلي هستند

 (.June & Mahmood, 2011, p.97) يکي از اين عوامل مؤثر، تناسب شغلي است

بین مؤثري براي تمايل هاي شغلي، پیششعنوان يکي از نگر از سوي ديگر دلبستگي شغلي، به

کارکنان با دلبستگي شغلي زياد از شغل (. Sjoberg & Sverke, 2000, p.247)به ترک خدمت است 

به ساير کارکنان پايین است دتر بوده و میزان تمايل به ترک خدمتشان نسبت خود خوشنو

 (.77، ص 19 پور و همکاران،  جلیل)

شود و نرخ بالاي صنعت کارگزاري از حیث منابع انساني يک صنعت زبانزد طیفي محسوب مي

امل اين با اين حال، پژوهش جامعي براي مطالعة علل و عو. جايي از صفات بارز آن است جابه

سازي  کارگیري مدل بنابراين، پژوهش حاضر درصدد است با به. مشکل گزارش نشده است

شغل  بر تمايل به ترک خدمت و بهبود کیفیت شغلي  -معادلات ساختاري تأثیر تناسب شخص

 .هاي کارگزاري بورس تهران را مطالعه کندکارکنان شرکت

 مباني نظري و پيشينة تحقيق

 تمايل به ترک خدمت

 ,Griffeth et al., 2000)« کنندة ترک خدمت شناخته شده است بینيقصد ترک خدمت بهترين پیش

p.483)، شودمي ناشي سازمان ترک براي شده شاغل حساب و آگاهانه ارادة و از »(Tett & Meyer, 

1993, p.262)، ،طور  به را شغل ترک به تمايل بلکه کنند،نمي ترک را باره سازمان يک به کارکنان يعني

                                                           
1. Lauver & Kristof- Brown 

2. Cable & Edwards 
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 هايفرصت بودن مناسب و شرايط همة درنظرگرفتن از پس و دهندمي خود پرورش در تدريجي

قصد ترک . (57، ص131 علیزاده، )کنند مي شغل ترک به اقدام ديگر، هايسازمان استخدامي در

به  شود که الزاماًعنوان میل و اشتیاق آگاهانه براي ترک سازمان و استعفا تعريف مي خدمت به

اي نزديک شود، بلکه به احتمال ترک رابطه با سازمان در آيندهاستعفا و ترک واقعي منجر نمي

دهد گرفته در اين زمینه نشان مي مطالعات انجام(. 53 ، ص 19 اخباري و همکاران، )اشاره دارد 

 عدالت و شغلي خشنودي هاي سازمان، مؤلفه -فرد تناسب هاي مؤلفه سازماني، تعهد هاي مؤلفه بین

 با کار محیط از ناشي رواني فشارهاي هاي بین مؤلفه منفي و رابطة شغل ترک به تمايل با سازماني

 .(57، ص131 علیزاده، ) وجود دارد مثبت رابطة شغل ترک به تمايل

 بهبود کيفيت شغلي

تايج عملکرد شغلي نیز يکي از ن. بهبود کیفیت شغلي،  شاخصي از عملکرد شغلي کارکنان است

اغلب محققان سازماني . (Takeuchi & Takeuchi, 2013, pp.2093-2094)مهم تعهد کاري است 

ها و رفتارهايي که فعالیت)  ايروي عملکرد کلي شغل، توافق دارند که در سه بعد عملکرد وظیفه

که  هاييآن دسته از فعالیت)، رفتارهاي شهروندي (خدمات مرتبط هستند عرضةبه تولید کالا يا 

گذارند و از طريق کمک به محیط  طور مثبت بر سازمان تأثیر مي لزوماً مرتبط با وظیفه نیستند، اما به

شوند، مانند رفتار شهروندي شناختي سازمان باعث پیشبرد اهداف سازماني مي اجتماعي و روان

زند، آسیب مي رفتارهايي از کارکنان که به سازمان و اعضاي آن)  وريو رفتار ضدبهره( سازماني

 & Rotundo)شود تعريف مي( مانند خرابکاري، رفتارهاي مخرب و خطرناک، دزدي و جز آن

Sakett, 2002, pp.67-69.) 

 دلبستگي شغلي

توان مدت زمان زيادي نیست که وارد رفتار سازماني شده است و تعريفي که مي 1دلبستگي شغلي

                                                           
1. Task performance 

2. Counterproductive Performance 
3. Job Involvement 
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به درجه يا میزاني ( شغل را معرف خود دانستن)ي دلبستگي شغل: از آن بیان کرد به اين شرح است

شود که شخص شغلش را معرف خود و کار يا عملکردش را موجب سربلندي، کسب اطلاق مي

نوايي، وفاداري، داند و شغلش را بر حسب اجزائي مانند تعلق خاطر، همحیثیت و اعتبارش مي

عبارت  رساند، بهها، به انجام مينپذيرش اهداف و تمايل به اِعمال تلاش مضاعف براي تحقق آ

پور طالب)کند بندد و در واقع، وقت خود را با شغلش سپري مياي دل به کار ميديگر تا چه اندازه

 اشاره خود شغل با فرد شناختي روان هويت میزان به شغلي، دلبستگي (.5 ، ص137 و امامي، 

خود فارغ از نوع سازمان علاقه داشته باشد که فرد به شغل اين (.Kanungo, 1982, p.342)کند  مي

و بدان افتخار کند و از اجراي آن لذت ببرد، همچنین، فرد احساس کند شغل او باعث بروز 

گیرد، موجب افزايش وابستگي شغلي کار مي شود و استعدادهايش را بهخلاقیت و شکوفايي او مي

اش به ديگران معرفي کند يا ان شغليشود خود را با عنوطوري که وي حاضر مي شود به فرد مي

عظیمي و )احساس کند که با اداي وظايف شغلي خود، فرد مفیدي براي سازمان و جامعه است 

 (.51 -57 ، ص190 همکاران،

شناختي يک فرد با کارش و  يابي روانعنوان هويت دلبستگي شغلي را به( 950 )  لاولر و هال

دلبستگي شغلي با . کنندفرد نقش محوري دارد، بیان مياي که موقعیت شغلي براي هويت درجه

 به ندرت به اشخاصي با دلبستگي شغلي بالا،. تمايل به ترک خدمت، ارتباط منفي متوسط دارد

 (.Brown, 1996, pp.236-244)انديشند مي شغلشان از کشیدن دست

 بر علاوه توان مي آن افزايش با دارد و سازماني تعهد بعد سه بر مستقیمي شغلي اثر دلبستگي

 را (منفي طور به)خدمت  ترک و قصد (مثبت طور به) ماندن به میل سطح تعهد سازماني، ابعاد افزايش

طور مستقیم بر ابعاد تعهد سازماني و  دلبستگي شغلي به. داد تغییر سازماني تعهد ابعاد گريمیانجي با

اثر ( منفي طور به)د ترک خدمت کارکنان و قص (مثبت طور به)طور غیرمستقیم بر میل به ماندن  به

 (.51 ص،  19 اخباري و همکاران، )گذارد  مي

                                                           
1. Lawer & Hall 
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 شغل -تناسب شخص

 (005 )  ديويد. شغل است -يکي از اقسام تناسب فرد با محیط پیرامون خود، تناسب شخص

سازگاري بین فرد و سازمان در کاري که : کندبه اين شرح تعريف مي شاغل را -شغل  تناسب

هايي ها و تواناييدانش، مهارت همان فرد هايتوانايي و مهارت دانش، ديگر عبارت دهد، بهانجام مي

تناسب »(.  7 ص ، 139 امامي و همکاران، )است که شغل فرد در سازمان به آن نیاز دارد 

شده و  شغل به طور جزئي و معنادار روابط بین اقدامات مديريت منابع انساني ادراک -شخص

ادراک کارکنان . کندايج مرتبط شغلي مانند تمايل به ترک خدمت و رضايت شغلي را تعديل مينت

طور غیرمستقیم نیز از طريق تناسب شغلي در  از سیستم منابع انساني علاوه بر تأثیر مستقیم، به

در پژوهش (. Boon et al., 2011, p.156)گذارد جهت معکوس بر تمايل به ترک خدمت تأثیر مي

به ترک  تمايل و هیجاني فرسودگي با شغل -فرد تناسب عدم ةگري نشان داده شد که رابطدي

 (. 7، ص190 زاده،  پرور و حسینگل)است  معنادار و مثبت خدمت

 که است استوار فرض اين بر شاغل -شغل بین تناسب نظرية(  00 )  از نظر چانگ و کلاينر

 ،5شغلي مهارت ،1شغلي دانش ،7وظیفه استقلال ،7وظیفه هويت ،1مهارت مانند تنوع شغلي الزامات

 جنس، سن، مانند هاي شخصي ويژگي با که دارند را اين ديگر قابلیت متغیر هاهد و 3توانايي شغلي

 در شوند و متناسب فردي هايو توانايي مهارت دانش، کار، سابقة تجرد، و تأهل تحصیلات، سطح

دهند  قرار تأثیر تحت را فردي هاينگرش و او، رفتارها شغل و شخص بین سازگاري قبول با نتیجه،

شغل و دلبستگي شغلي در روابط بین  -تناسب شخص(. 77ص، 139 خنیفر و همکاران، )

                                                           
1. David 

2. Chang & Kleiner 

3. Skill variety 

4. Task identity 

5. Task autonomy 

6. Job knowledge 

7. Job skill 

8. Job ability 
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تمايل به ترک خدمت و بهبود کیفیت )اقدامات مديريت منابع انساني و نتايج رفتاري کارکنان 

 و تناسب ضعیفي بین اين متغیرها وجود داردارتباط . اي مهمي را ندارند، نقش واسطه(شغلي

(Takeuchi & Takeuchi, 2013, p.2101). چهار گروه رايج تناسب بین ( 003 )  از نظر چاينوي

 و تناسب 7هاتوانايي -تقاضاها تناسب ،1تکمیلي ، تناسب مکمل ند از تناسبا شغل عبارت -شخص

 .7هاتأمین  -نیازها

همچنین، بین تناسب . ارتباط معنادار و دوطرفه با دلبستگي شغلي داردها تأمین -تناسب نیازها 

ها بر رضايت تأمین -تناسب نیازها . ها و رضايت شغلي ارتباط مثبت وجود داردتأمین -نیازها 

تري دارد ها نسبت به ساير کارکنان بالاست، اثر قويشغلي کارکناني که دلبستگي شغلي آن

(Maden, 2014, p.1113.) 

 ها و الگوي مفهومي تحقيقفرضيه

، در حالتي که شخصیت و شغل با هم سازگار باشند، 1شغل -تناسب شخصیت نظريةبراساس 

هاي افرادي که در محیط. ترين مقدار خواهند بودرضايت بیشترين مقدار، و تغییر و تبديل، کم

ر مشاغل ناسازگار قرار اند، بايد نسبت به افرادي که دشغلي سازگار با شخصیتشان قرار گرفته

ها کمتر از مشاغل  تر باشند و احتمال استعفاي داوطلبانه و ترک خدمت در آناند، راضيگرفته

گرفته در اين زمینه گوياي  همچنین، تحقیقات انجام (.93، ص190 رابینز و جاج، )باشد ناسازگار 

نان تأثیر منفي دارد طور مستقیم بر تمايل به ترک خدمت کارک آن است که تناسب شغلي به

(Maden, 2014, p.1113 .)شوداول پژوهش به شرح زير مطرح مي ةبر اين اساس، فرضی: 

 .شغل بر تمايل به ترک خدمت تأثیر منفي دارد -تناسب شخص :1فرضیة 

                                                           
1. Chinoy 

2. Supplementary Fit 

3. Complementary Fit 

4. Demands- Abilities Fit 

5. Needs- Supplies Fit 

6. Personality- job fit theory 
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 Takeuchi). در نظر گرفته شده استعنوان شاخصي از عملکرد شغلي  بهبود کیفیت شغلي، به

& Takeuchi, 2013, p.2093) . بین مؤثري تواند پیشتناسب شغلي مي(  99 )به عقیدة ادواردز

هاي شغلي آنان باعث تناسب بین ترجیحات کارکنان و دانش و مهارت. براي عملکرد شغلي باشد

در . شود شود که اين امر موجب عملکرد شغلي بهتر در جهت افزايش کیفیت مينتايج انگیزشي مي

شغل براي نتايج شغلي  -گرفته، مشخص شده است که تناسب شخص تحقیقات تجربي انجام

فرضیة دوم اين تحقیق در قالب زير بیان  ،بنابراين .(June & Mahmood, 2011, p.97)اهمیت دارد 

 :شودمي

 .شغل بر بهبود کیفیت شغلي تأثیر مثبت دارد -تناسب شخص :2فرضیة 

هاي شغلي، از جمله شغل ارتباط قوي با نگرش -تناسب شخص( 991 )  از نظر کريستوف

منظور  ها بهگذاري شرکتسرمايه. دلبستگي شغلي دارد که بین اين دو متغیر رابطة مثبت وجود دارد

شده به افرايش تناسب  ريزيهاي دقیق و برنامههاي آموزش و توسعه، کارمنديابيکردن برنامهفراهم

شود که اين امر خود باعث افزايش دلبستگي رواني افراد به شغلشان ن منجر ميشغلي بین کارکنا

عنوان  ها بهتأمین -تناسب نیازهااز منظر ديگر،  .(Takeuchi & Takeuchi, 2013, p.2093)شود  مي

 ,Maden, 2014)اي از تناسب شغلي، ارتباط معنادار و دو طرفه با دلبستگي شغلي دارد مؤلفه

p.1113) شودنابراين، فرضیة سوم اين تحقیق به شرح زير بیان ميب؛: 

 .شغل بر دلبستگي شغلي تأثیر مثبت دارد -تناسب شخص :3فرضیة 

 حمايت و شغلي هاي شناخت، ويژگي و پاداش مانند عواملي شغلي ايجاد دلبستگي براي

 کارکنان، بین شغلي ايجاد دلبستگي صورت در کند و مي ايفا را مهمي سرپرست، نقش -سازمان

 سازمان ترک به تمايل عدم شغلي و رضايت سازماني، شهروندي رفتارهاي شامل که پیامدهاي آن

 دهد ارتباط هاي پیشین نشان ميهاي پژوهش همچنین، يافته. دارد دنبال را به سازمان منفعت بوده،

تکاران و همکاران، کش)خدمت وجود دارد  ترک به تمايل و شغلي دلبستگي معکوس، بین اما دار معنا

                                                           
1. Kristof 
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اشخاصي با . دلبستگي شغلي با تمايل به ترک خدمت، ارتباط منفي متوسط دارد (. 7 ، ص 19 

 (.Brown, 1996, pp.236-244)انديشند مي شغلشان از کشیدن دست به ندرت به دلبستگي شغلي بالا،

 :شودبندي اين نتايج، فرضیة چهارم پژوهش بدين شرح پیشنهاد ميبا جمع

 .دلبستگي شغلي بر تمايل به ترک خدمت تأثیر منفي دارد: 4فرضیة 

براساس  .عنوان شاخصي از عملکرد شغلي دو جنبة کمي و کیفي دارد بهبود کیفیت شغلي، به

دلبستگي شغلي باعث بهبود کیفي عملکرد (  00 )گرفته توسط ماير و همکاران  مطالعات انجام

توان فرضیه زير را بیان مي پس(. Takeuchi & Takeuchi, 2013, pp.2093-2094) شود شغلي مي

 :کرد

 .دلبستگي شغلي بر بهبود کیفیت شغلي تأثیر مثبت دارد: 5فرضیة 

 :گرددشده، مدل مفهومي پژوهش به صورت زير ترسیم مي با توجه به روابط تشريح
 

 

 روش تحقيق

ها از نوع  پژوهش حاضر، از لحاظ هدف تحقیق در گروه تحقیقات کاربردي و نحوة گردآوري داده

شامل بورس اوراق )هاي کارگزاري بورس تهران کارکنان شرکت .همبستگي است -توصیفي

دلیل انتخاب . عنوان جامعة آماري پژوهش انتخاب شدند به( بهادار، کالا، انرژي و فرابورس

 الگوی مفهومی تحقیق .1شکل 

H1 

 

H2 

 

H3 

 

H5 

 

H4 

 
 -تناسب شخص

 شغل

 دلبستگي شغلي

بهبود کیفیت 

 شغلي

تمايل به ترک 

 خدمت
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ها در اقتصاد عنوان جامعة آماري، نقش پررنگ اين کارگزاري هاي فعال در بورس بهکارگزاري

براساس آمار، در سامانة . ها استودن اطلاعات آنب کشور و در عین حال روشن و دردسترس

هاي ، تعداد شرکت 19 /1/ 1رساني کانون کارگزاران بورس و اوراق بهادار در تاريخ  اطلاع

شرکت است، ولي براساس  05 کارگزاري داراي مجوز از سازمان بورس و اوراق بهادار بالغ بر 

ساز بازار و  مدبر آسیا، آتي)ت کارگزاري همین آمار در سامانه، اطلاعات مربوط به سه شرک

(. رساني کانون کارگزاران بورس و اوراق بهادار سامانة اطلاع)در دسترس نیست ( مهرآفرين

شرکت کارگزاري بوده است که تعداد کارکنان  07 بنابراين، جامعة آماري اين تحقیق کارکنان 

تحقیق حاضر براساس فرمول کوکران براي در نتیجه، نمونة مورد مطالعه در . نفر است 7107ها  آن

پرسشنامه بین  700طور کلي،  به. نفر برآورد شد 177درصد،  7جامعة محدود کارکنان، با خطاي 

پرسشنامه براي تحلیل  175هاي ناقص، اعضاي جامعه توزيع شد که پس از کنارگذاشتن پرسشنامه

تناسب . کار گرفته شد لعات پیشین بههاي استاندارد مطابراي سنجش متغیرها سنجه. باقي ماند

، ( 19 )و دهقاني (  00 )هاي لاور و کريستوف براون شغل، با چهار گويه از پرسشنامه -شخص

، تمايل به ترک خدمت با سه گويه (917 )  دلبستگي شغلي با سه گويه پرسشنامة لوداهل و کجنر

، و بهبود کیفیت (1 0 )تاکوچي  ، و تاکوچي و(995 )و همکاران   هاي سايمونزاز پرسشنامه

ها در  همة پرسش. سنجش شد( 990 )و همکاران  1شغلي نیز با چهار گويه از پرسشنامة راندال

بود، « کاملاً موافقم»معادل  7و « کاملاً مخالفم»معادل   اي لیکرت که در آن گزينه قالب مقیاس پنج

 .سنجیده شد

ي کرونباخ براي آلفا يرمقاد. ها ضريب آلفاي کرونباخ محاسبه شدبراي بررسي پايايي پرسشنامه

آوري عتبار مناسب ابزار جمعآمد که مبین ا دست به 909/0 تا 0/ 59متغیرهاي پژوهش بین 

براي اطمینان بیشتر و با توجه به اينکه در روش آلفاي کرونباخ براي همة (. � <5/0)هاست  داده

                                                           

1. Lodahel & Kejner 

2. Simmons  

3. Randall  
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  شود، در کنار آلفاي کرونباخ، پايايي مرکبدر نظر گرفته مي هاي يک سازه ارزش يکساني پرسش

دهندة پايايي مناسب است و هرچه اين  براي هر سازه نشان 1/0نیز بررسي شد که مقادير بالاتر از 

مقادير مربوط به ضرايب آلفاي کرونباخ و . مقدار به يک نزديکتر باشد، پايايي آن بیشتر است

 .ان شده استبی  پايايي مرکب در جدول 
 

 پایایی مرکب و ضرایب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش. 1جدول 

 (α)ضرایب آلفای کرونباخ  (AVE)روایی همگرا  (CR)پایایی مرکب  متغیرهای پژوهش

 0/ 59 700/0 599/0 شغل -تناسب شخص

 1/0 3 1/0 1 9/0 3 دلبستگي شغلي

 909/0 551/0 0/  9 تمايل به ترک خدمت

 7/0 3 771/0 0/ 31 کیفیت شغليبهبود 

 .اند هاي مورد استفاده پايايي لازم را داشته ، پرسشنامه جدول  براساس

براي بررسي اعتبار . کار گرفته شد ها اعتبار محتوايي و همگرا بهبراي آزمون روايي پرسشنامه

. ها تأيید شد پرسشنامهو روايي محتواي  محتوا از نظر استادان و خبرگان دانشگاهي بهره گرفته شد

روايي . انجام گرفت Amos20افزار در نرم( CFA)براي بررسي اعتبار عاملي، تحلیل عاملي تأيیدي 

 1طبق نظر هیر. بررسي شد( AVE)  شده همگرا نیز با محاسبة شاخص میانگین واريانس استخراج

،  19 رضايي و دريني، )باشد  7/0از  بزرگتراين شاخص بايد مساوي يا ( 0 0 )و همکاران 

 قابلباشد، روايي  7/0از  بزرگترها مساوي و آن AVEهايي که مقدار عبارت ديگر، سازه به (.71ص

 .بیان شده است  نتايج مربوط به روايي همگرا در جدول . قبولي دارند

. بیان شده است  هاي برازش در جدول نتايج تحلیل عاملي تأيیدي به همراه شاخص

شده بزرگتر يا مساوي  شود بارهاي عاملي متغیرهاي مشاهدهمشاهده مي  ر که در جدول طو  همان

                                                           
1. Composite Reliability (CR) 

2. Average Variance extracted (AVE) 

3. Hair  
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اند سازة پنهان مدل را خوبي توانسته هاي پرسشنامه به توان گفت گويهبوده است، بنابراين، مي 7/0

، در (5  ص،  19 ابارشي و حسیني، )همچنین، براساس منابع موجود . بسنجند و توضیح دهند

، ريشة 1تا   مقادير بین ( CMIN/DF)ي ساختاري مطلوب، بايد کاي اسکوئر هنجارشده الگو

، (GFI)هاي نیکويي برازش  ، شاخص0/ کوچکتر از ( RMSEA)میانگین مربعات خطاي برآورد 

. باشند 9/0بايد بزرگتر از ( CFI)و برازش تطبیقي ( IFI)، برازش افزايشي (NFI)برازش هنجارشده 

 .بیان شده است، برازش مدل تأيید شد  هاي برازش که در جدول بر اساس شاخص
 

 نتایج تحلیل عاملی تأییدی. 2جدول 

 بار عاملی گویه سازه بار عاملی گویه سازه

 -تناسب شخص

 شغل

(PJ Fit) 

PJ1 1 /0 

 بهبود کیفیت شغلي

(JQI) 

JQI1 51/0 

PJ2 55/0 JQI2 37/0 

PJ3 50/0 JQI3 73/0 

PJ4 57/0 JQI4 53/0 

 دلبستگي شغلي

(JI) 

JI1 31/0  تمايل به ترک

 خدمت

(TI) 

TI1 97/0 

JI2 39/0 TI2 30/0 

JI3 11/0 TI3 39/0 

GFI= 9 9/0  RMSEA= 050/0  CMIN/DF= 577/  

CFI= 971/0  IFI= 975/0  NFI= 9 9/0  

بارهاي عاملي و طور کلي، با توجه به روايي محتوا، نتايج آزمون نیکويي برازش مدل، مقدار  به

 .نتايج روايي همگرا، روايي و پايايي پرسشنامه و مدل تأيید شد

 ي تحقيقها افتهي

ها، آن دوي روابط دوبه تحلیل براي است، چندارزشي متغیرها همة سنجش مقیاس اينکه به توجه با

نتايج آزمون . کار گرفته شد ، بهSPSS20افزار  اسپیرمن با استفاده از نرم ايرتبه همبستگي ضريب

دهندة معناداري همبستگي میان متغیر  اين ضرايب نشان .، منعکس شده است1همبستگي در جدول 

 .درصد است 99مستقل و متغیر وابسته با فاصلة اطمینان 
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Amos20 افزارسازي معادلات ساختاري با نرم بررسي تأثیر متغیرها از مدل و دادن نشان براي

 .شود مشاهده مي  دست آمد، در شکل  ها بهداده هاي استانداردشده که از تحلیلتخمین. شداجرا  
 

 نتایج آزمون همبستگی بین متغیرهای پژوهش. 3جدول 

 
ضریب همبستگی 

 اسپیرمن

عدد 

 معناداری
 نتیجه

 به ترک خدمتتمايل  -تناسب شخص شغل
 همبستگي منفي و معنادار 000/0 -71/0 **

 بهبود کیفیت شغلي -تناسب شخص شغل
 همبستگي مثبت و معنادار 000/0 109/0**

 دلبستگي شغلي -تناسب شخص شغل
 همبستگي مثبت و معنادار 000/0 9/0  **

 تمايل به ترک خدمت -دلبستگي شغلي
 همبستگي منفي و معنادار 000/0 -17/0 **

 همبستگي مثبت و معنادار 009/0 13/0 ** بهبود کیفیت شغلي -دلبستگي شغلي

 0/ 0معناداري در سطح  ** 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 پژوهش ساختاری  مدل. 2شکل 
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و سطح معناداري  ها از دو شاخص مقدار بحرانيپس از بررسي الگو براي آزمون فرضیه

هاي دوطرفه بايد بیشتر ، مقدار بحراني در آزمون07/0استفاده شده است، براساس سطح معناداري 

. باشد 07/0وط به هر فرضیه نیز بايد کمتر از سطح معناداري مرب. باشد - /91يا کمتر از +  /91از 

 .بیان شده است 7ها در جدول نتايج آزمون فرضیه
 

 های پژوهشنتایج آزمون فرضیه. 4جدول 

 مسیر مورد بررسی فرضیه
تأثیر 

 مستقیم

سطح 

 معناداری

مقدار 

 بحرانی
 نتیجه

 تأيید -703/1 *** -1/0   تمايل به ترک خدمت �تناسب شخص شغل اول

 تأيید 77/7  *** 0/ 11 بهبود کیفیت شغلي �تناسب شخص شغل دوم

 تأيید 751/1 *** 10/0  دلبستگي شغلي �تناسب شخص شغل سوم

 تأيید - /119 003/0 -79/0  تمايل به ترک خدمت �دلبستگي شغلي چهارم

 رد -73/0  357/0 -0/ 0 بهبود کیفیت شغلي �دلبستگي شغلي پنجم

 0/ 00در سطح معناداري  ***     

شغل بر تمايل به ترک  -براساس نتايج، فرضیة اول پژوهش و تأثیر منفي تناسب شخص

و با توجه به کمتربودن مقدار بحراني آن از  07/0در سطح  -1/0  خدمت با ضريب رگرسیوني 

شغل بر تمايل به ترک  -توان گفت تناسب شخصدرصد نیز مي 99با اطمینان . تأيید شد - /91

شغل بر بهبود  -فرضیه دوم مبني بر تأثیر مثبت تناسب شخص. تأثیر منفي و معنادار داردخدمت 

. تأيید شد 07/0در سطح   /91و مقدار بحراني بیشتر از  0/ 11کیفیت شغلي با ضريب رگرسیوني 

شغل بر بهبود کیفیت شغلي  -توان گفت تناسب شخصدرصد نیز مي 99علاوه بر اين، با اطمینان 

شغل بر دلبستگي شغلي با  -فرضیة سوم، تأثیر مثبت تناسب شخص. گذارد مثبت و معنادار ميتأثیر 

همچنین، با . تأيید شد 07/0در سطح   /91و مقدار بحراني بزرگتر از  10/0 ضريب رگرسیوني 

فرضیة . توان گفت بین اين دو متغیر رابطة مثبت و معنادار وجود دارددرصد نیز مي 99اطمینان 

و  -79/0 مبني بر تأثیر منفي دلبستگي شغلي بر تمايل به ترک خدمت با ضريب رگرسیوني  چهارم

فرضیة پنجم پژوهش نیز با ضريب . تأيید شد 07/0در سطح  - /91مقدار بحراني کمتر از 
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بنابراين، دلبستگي شغلي تأثیر مثبت و معناداري بر بهبود کیفیت شغلي . تأيید شد -0/ 0رگرسیوني 

 .هاي کارگزاري بورس تهران ندارددر شرکتکارکنان 

اي رابطه واسطه. اي بوديک فرض زيربنايي الگوي پیشنهادي حاضر، وجود مسیرهاي واسطه

 .بیان شده است 7نتايج در جدول . بررسي شد Amosافزار  با نرم  استرپ با استفاده از روش بوت
 

 ایاسترپ برای مسیرهای واسطه نتایج بوت. 5جدول 

 معناداری حد بالا حد پایین تأثیر غیرمستقیم ایهای واسطهمسیر

 0/  0 -009/0 -033/0 -015/0 تمايل به ترک خدمت -دلبستگي شغلي -تناسب شخص شغل

 337/0 0/ 01 -017/0 -0/ 00 بهبود کیفیت شغلي -دلبستگي شغلي -تناسب شخص شغل

شغل بر تمايل  -تناسب شخصدهد ضريب استاندارد غیرمستقیم نشان مي 7مندرجات جدول 

. معنادار است >07/0Pاست که در سطح  -015/0به ترک خدمت از طريق دلبستگي شغلي 

بنابراين،  .گیردشود حدود بالا و پايین اثر غیرمستقیم، صفر را دربرنميهمچنین، مشاهده مي

هد ضريب استاندارد داما نتايج نشان مي .کندعنوان واسطه عمل مي دلبستگي شغلي در اين رابطه به

است که  -0/ 00شغل بر بهبود کیفیت شغلي از طريق دلبستگي شغلي  -غیرمستقیم تناسب شخص

بنابراين، معناداري . گیرندهمچنین، حد بالا و پايین اثر غیرمستقیم صفر را دربرمي. معنادار نیست

 .ه ندارداين رابطة غیرمستقیم تأيید نشد و دلبستگي شغلي در اين رابطه نقش واسط

  جهينتبحث و 

شغل با تمايل به ترک خدمت و بهبود  -پژوهش حاضر با هدف بررسي تأثیر تناسب شخص

علاوه بر بررسي اثرات . هاي کارگزاري بورس تهران انجام گرفتکیفیت شغلي بین کارکنان شرکت

قیم شغل بر تمايل به ترک خدمت و بهبود کیفیت شغلي، اثرات غیرمست -مستقیم تناسب شخص

هاي روابط غیرمستقیم نشان داد يافته. آن نیز از طريق نقش میانجي دلبستگي شغلي بررسي شد

                                                           

1. Bootstrap 
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يل به ترک خدمت میانجي بوده و شغل با تما -دلبستگي شغلي در روابط بین تناسب شخص

شغل بر تمايل به ترک خدمت ناشي از دلبستگي  -توان گفت که میزاني از تأثیر تناسب شخص مي

شغل و بهبود کیفیت  -در حالي که دلبستگي شغلي در روابط بین تناسب شخص .شغلي است

. مطابقت دارد( 1 0 )اين نتیجه با نتايج تحقیق تاکوچي و تاکوچي . اي نداردشغلي نقش واسطه

آنان نیز در بررسي روابط اقدامات مديريت منابع انساني با نتايج رفتاري بین کارکنان خدمات 

 Takeuchi) که دلبستگي شغلي نقش واسطه ندارد بودندپن به اين نتیجه رسیده بهداشتي درماني ژا

& Takeuchi, 2013, p.2101.) توان گفت زماني که دانش، در ارتباط با تأيید فرضیة اول پژوهش مي

هايي باشند که در شغل مورد نظر نیاز است، هاي کارکنان همان دانش و مهارتمهارت و توانايي

يابد و از اين طريق تمايل کارکنان به ماندگاري در سازمان افزايش و افزايش ميتناسب شغلي 

دارد همخواني ( 7 0 )هاي پژوهش میدن اين نتیجه با يافته. يابد تمايل به ترک خدمت کاهش مي

(Maden, 2014, p. 1113 .) براساس نتیجة آزمون فرضیة دوم، سازگاري بین شخصیت و شغل

کار  هاي اکتسابي خود را در جهت افزايش کیفیت، بهان دانش و مهارتشود کارکن موجب مي

خوبي و بدون نیاز به سرپرست انجام  يف محوله را بهوظاهمواره آنان تلاش خواهند کرد . گیرند

دلیل تناسب شغلي ايجادشده نوعي خودکنترلي در جهت افزايش کیفیت  عبارت ديگر، به به. دهند

به اين نتیجه رسیده بودند که بین متغیرهايي مانند ( 1 0 )اکوچي تاکوچي و ت. خواهند داشت

شغل، دلبستگي شغلي، تمايل به ترک خدمت و بهبود کیفیت شغلي ارتباط  -تناسب شخص

همچنین، با توجه به تأيید فرضیة  (.Takeuchi & Takeuchi, 2013, p 2101) ضعیفي وجود دارد

دادن شغل خود را  هاي لازم براي انجامها و تواناييارتکه کارکنان مه زمانيتوان گفت  سوم، مي

هاي آنان سازگاري مناسب وجود داشته باشد، در شغل داشته باشند، بین ملزومات شغلي و مهارت

عبارت ديگر، دقیقاً براي همان شغل ساخته  به. هايشان را داشته باشندکارگیري توانايي خود امکان به

يابند و  دانند، از طريق آن هويت مي غل خود را معرف خود ميشده باشند، در اين صورت ش

اين نتیجه نیز مطابق با نتايج  .دانندهاي مربوط به زندگي خود ميتر از ساير فعالیتکارشان را مهم

تأيید فرضیة چهارم نیز نشان داد زماني که (. Maden, 2014, p.1113)است ( 7 0 )پژوهش میدن 
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دانند، به کار خود افتخار جب سربلندي و کسب اعتبار و حیثیت ميکارکنان شغل خود را مو

از طرف ديگر، کارکنان . دهندکنند، علاقه و تمايل شديدي براي تحقق اهداف سازماني نشان مي مي

دادن  دلبسته به شغل ديد مثبتي نسبت به شغل خود دارند، زيرا انرژي و زمان زيادي را صرف انجام

بنابراين، نسبت به ساير کارکنان میزان تمايل به ترک خدمت در اين  .کنندوظايف محوله مي

نیز در (  19 )؛ کشتکاران و همکاران ( 19 )اخباري و همکاران . کارکنان پايین خواهد بود

 و شغلي دلبستگي معکوس، بین ،اما دار معنا آماري مطالعات خود به نتیجه رسیده بودند که ارتباط

؛ کشتکاران و همکاران، 39 ص،  19 اخباري و همکاران، )دارد ود خدمت وج ترک به تمايل

نتیجة بررسي تأثیر مثبت دلبستگي شغلي بر بهبود کیفیت شغلي نشان داد (.  7 ، ص 19 

دلبستگي شغلي . گذارددلبستگي شغلي، تأثیر مثبت و معناداري بر بهبود کیفیت شغلي کارکنان نمي

هاي کارگزاري بورس تهران ود کیفیت شغلي کارکنان شرکتي براي بهبمؤثربین نتوانسته پیش

براي اينکه کارکنان همواره براي بهبود کیفیت شغلي خود تلاش کنند، بايد عوامل ديگري . باشد

غیر از دلبستگي شغلي مانند تعهد سازماني، تناسب سازماني، رضايت شغلي و جز آن در نظر 

در پژوهش خود نشان داده بودند دلبستگي شغلي  نیز( 1 0 )تاکوچي و تاکوچي  .گرفته شوند

 & Takeuchi)نان خدمات بهداشتي درماني ژاپن دارند ارتباط ضعیفي با بهبود کیفیت شغلي کارک

Takeuchi, 2013, p.2101.) معادلات ساختاري، نتايج  سازي هاي حاصل از مدلعلاوه بر يافته

ل با تمايل به ترک خدمت همبستگي شغ -آزمون همبستگي اسپیرمن نشان داد تناسب شخص

که با بهبود کیفیت شغلي و دلبستگي شغلي همبستگي مثبت و در حالي . منفي و معنادار دارد

بین دلبستگي . دلبستگي شغلي نیز با تمايل به ترک خدمت رابطة منفي و معنادار دارد. معنادار دارد

 .دارد شغلي و بهبود کیفیت شغلي همبستگي مثبت و معنادار وجود

گیري کرد که تناسب شغلي يکي از الزامات اصلي و ضروري توان چنین نتیجهطور کلي، مي به

زيرا در صورت وجود تناسب شغلي، سازگاري کارکنان بیشتر . ها استدر محیط کار سازمان

شدن به شغل خود باعث بهبود  شود، کمتر تمايل به ترک شغل و سازمان خود دارند، با دلبسته مي

 .رايي و اثربخشي سازمان خواهند شد و براي افزايش کیفیت شغل خود تلاش خواهند کردکا
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 پيشنهادها

هاي پژوهش و پیشنهادهايي براي پژوهشگران آتي به شرح زير پیشنهادهاي کاربردي بر مبناي يافته

 :شود بیان مي

مانند لباسي در  مديران منابع انساني در کارمنديابي و استخدام کارکنان، شغل مورد نظر را -

از طرفي، افراد متقاضي شغل نیز بايد . نظر بگیرند تا کارکناني متناسب با آن را انتخاب کنند

به اين ترتیب، تناسب . وجوي شغل مناسب باشند هاي خود در جستمتناسب با توانمندي

شود تمايل کارکنان براي ترک خدمت کاهش و دلبستگي  شغلي ايجادشده موجب مي

 .ن افزايش يابد و کارکنان براي بهبود کیفیت شغلي خود تلاش کنندشغلي آنا

بنابراين، بايد . هاي خدماتي هستندروشن است منابع انساني رکن اساسي در شرکت -

دلیل دلبستگي  به معمولاًچنین کارکناني . کارکنان دلبسته به شغل شناسايي و انتخاب شوند

 .که نسبت به شغل خود دارند، میزان تمايل به ترک خدمتشان پايین خواهد بود

هاي خدماتي  شود موضوع پژوهش حاضر را در ساير بخشبه ساير پژوهشگران توصیه مي -

هاي تولیدي انجام دهند و نتايج و بخش( بیمه، بانک، مراکز بهداشتي درماني و جز آن)

هاي به ة پژوهش حاضر مقايسه کنند تا بدين طريق بتوان از نتايج پژوهشها را با نتیج آن

 .ها و کارکنان بهره گرفتنفع سازمان

شود تأثیر ساير متغیرها مانند تعهد سازماني، رضايت شغلي، رفتارهاي همچنین، پیشنهاد مي -

سازمان بر دلبستگي شغلي، ترک خدمت و بهبود  -شهروندي سازماني، تناسب شخص

 .یت شغلي بررسي شودکیف
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