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 چکیده
‌میانجی‌پژوهش‌حاضر‌درپی‌بررسی‌تأثیر‌سرپرستی‌اجحاف ری‌گ‌آمیز‌بر‌تمایل‌به‌ترک‌شغل‌با

‌شیوه‌ ‌ازنظر ‌ازلحاظ‌هدف‌کاربردی‌و ‌پژوهش‌حاضر، ‌آوایی‌و‌خودکارآمدی‌کارکنان‌است. رفتار
‌نوع‌همبستگی‌است. ‌از ‌تحقیق‌توصیفی‌و ‌تلفیقی‌از‌‌گردآوری‌اطلاعات، ‌ها روش‌گرد‌آوری‌داده

آماری‌پژوهش،‌کارکنان‌شرکت‌صنایع‌چوب‌و‌کاغذ‌ ای‌و‌پرسشنامه‌ای‌است.‌جامعه‌روش‌کتابخانه
‌‌ساری ‌از ‌اطلاعات ‌ساده ‌تصادفی ‌گیری ‌نمونه ‌روش ‌با ‌که ‌به‌931هستند ‌پرسشنامه‌‌نفر صورت

‌‌شدتحلیل‌و‌تجزیهآوری‌و‌‌جمع ‌آلفای‌کرونباخ‌پرسشنامه ‌برای‌‌به‌29/1که ‌تحلیلو‌تجزیهدست‌آمد.
‌و‌‌PLSارفزا‌منر‌از‌پژوهش‌الگوی‌نموآز‌و‌یتأیید‌عاملی‌تحلیل‌منجاا‌و‌هشد‌آوریجمع‌یهاداده

‌ستا‌هشد‌دهستفاا‌‌SPSSارفزا‌منر‌از‌و‌آمار‌توصیفیپایایی‌‌سیربررای‌ب‌همچنین های‌حاصل‌از‌یافته.
‌می‌تجزیه ‌نشان ‌سرپرستی‌اجحافوتحلیل ‌که ‌اثر‌دهد ‌ترک‌معنی‌آمیز ‌به ‌تمایل ‌بر ‌رفتار‌‌داری شغل،

‌اثر‌منفی‌و‌معنی به‌ترک‌‌داری‌بر‌تمایل‌آوایی‌و‌خودکارآمدی‌کارکنان‌دارد.‌همچنین‌رفتار‌آوایی،
‌داری‌بر‌تمایل‌به‌ترک‌شغل‌و‌رفتار‌آوایی‌ندارد.‌شغل‌دارد.‌ازطرفی،‌خودکارآمدی‌اثر‌معنی

‌

‌آمیز؛‌تمایل‌به‌ترک‌شغل؛‌خودکارآمدی؛‌رفتار‌آوایی‌سرپرستی‌اجحاف: کلیدواژه
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 مقدمه
‌و پژوهشدگران‌ از بیشدتری‌‌تعدداد‌ هرروز نوظهور، های‌های‌فزاینده‌و‌پیچیدگی‌رقابت‌به‌باتوجه

‌.هسدتند‌ باانگیزه و متخصص متعهد، کارکنان ها،‌سازمان‌پایدار رقابتی مزیت که یابند‌درمی دیرانم

‌ایفزایندده‌‌اهمیدت‌ ،کارکندان‌ به مربوط سازمانی موضوعات و مسائل ،اخیر های‌سال‌طی ،رو‌ازاین

‌محدی ‌ در کارکندان‌ مثبدت‌ رفتارهدای‌‌و نگدرش‌ روحیده،‌ بهبدود‌ و حفد ‌ بدرای‌ هاییفعالیت و یافته

‌نیازمندد‌ بقدا‌ بدرای‌ هدا‌‌سدازمان‌ همد ‌‌،سدویی‌.‌از(7938‌،67،زاده،‌)کوشدا‌ است شده‌‌انجام ها‌سازمان

‌سدازمان‌ کالبدد‌ در روحدی‌ همچدون‌‌جدیدد‌ نظرات و افکار .اندتازه و بدیع نظرات و نو های‌اندیشه

که‌‌رتیدرصو‌(.7934‌،8،‌و‌همکاران‌دهند‌)الوانی‌می نجات فنا و نیستی از را آن و شوند‌می دمیده

کارکنان‌در‌رواب ‌با‌مافوق‌احسدا ‌‌‌و‌رواب ‌حمایتی‌میان‌سرپرست‌و‌کارکنان‌وجود‌داشته‌باشد

‌،محی ‌حمایتی‌و‌امنیت‌روانی‌،کنند،‌بنابراینهای‌سازنده‌مطرح‌میامنیت‌روانی‌داشته‌باشند،‌ایده

گیری‌‌حمایت‌و‌جهت‌توجهی‌بر‌رفتار‌آوایی‌کارکنان‌دارد.‌وجود‌آوا‌در‌سازمان‌نیازمند‌تأثیر‌قابل

مطالعده‌‌‌،دیگدر‌‌ازسدوی‌(.‌‌7934‌،9،)اردلان‌و‌همکاران‌مثبت‌رهبران‌نسبت‌به‌عقاید‌کارکنان‌است

هدای‌اخیدر‌‌‌ترین‌موضوعات‌محی ‌کداری‌سدال‌‌‌ترین‌و‌برجسته‌یکی‌از‌مهم‌،اجحاف‌در‌محی ‌کار

دراک‌دهندده‌ا‌‌آمیدز‌نشدان‌‌‌کندد‌کده‌سرپرسدتی‌اجحداف‌‌‌‌(‌اظهدار‌مدی‌‌8111)7رتپد‌شود.‌‌محسوب‌می

‌(.8،8178است‌)بریسدائمی‌فیزیکی‌عمدی‌و‌غیرکارکنان‌از‌بدرفتاری‌

منفدی‌مانندد‌‌‌‌صدورت‌مثبدت‌بدا‌نتدای ‌‌‌‌‌آمیدز‌بده‌‌‌سرپرستی‌اجحاف،‌(8111)‌تپرهای‌براسا ‌یافته

خانواده،‌ناراحتی‌رواندی‌و...‌مدرتب ‌اسدت‌‌‌‌‌-رفتارهای‌ضدمولد،‌تمایل‌به‌ترک‌شغل،‌تعارض‌کار

اندد،‌‌‌کنند‌مورد‌آزار‌قرارگرفته‌(.‌کارمندانی‌که‌تصور‌می689-9‌،8179،‌684و‌همکاران‌)دکوستر

کنند،‌رضدایت‌‌‌ن‌را‌ترک‌کنند‌و‌کارکنان‌که‌شغلشان‌را‌ترک‌نمیااحتمال‌بیشتری‌دارد‌که‌شغلش

خدانوادگی‌بیشدتر‌و‌پریشدانی‌رواندی‌‌‌‌‌‌-،‌تعدارض‌کدار‌‌تدر‌‌یین،‌تعهد‌شغلی‌پدا‌یزندگ‌تر‌از‌کار‌و‌کم

اگر‌کارکنان‌بر‌این‌بداور‌باشدند‌کده‌‌‌‌‌ست‌کها‌این‌درحالی‌(.4،‌8174‌،4)کدهارنا ‌بالاتری‌دارند

‌)وجود‌سرپرسدتان‌‌قبول‌شوند‌مانع‌رفتارهای‌غیرقابل‌یا‌اینکهیابند‌انتظار‌دست‌نتای ‌موردبه‌نتوانند‌

بده‌ایدن‌دلیدل‌کده‌‌‌‌‌‌؛(93-‌7921‌،92،)عبددالهی‌‌کنندد‌احسدا ‌خودکارآمددی‌نمدی‌‌‌‌،آمیز(‌اجحاف

                                                                                                                                        
1. Tepper 
2. Brees 
3. Decoster, et al. 
4. Kedharnath 
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تأثیر‌دارد،‌افراد‌با‌‌،های‌تهدیدکنندهر ‌و‌فشار‌روانی‌ناشی‌از‌موقعیتخودکارآمدی‌بر‌میزان‌است

دهنددد،‌ولددی‌افددراد‌بددا‌کارآمدددی‌بددالا‌در‌چنددین‌شددرایطی‌سددطن‌فشددار‌روانددی‌خددود‌را‌کدداهش‌مددی

‌دهندکنند‌و‌عدم‌کارآمدی‌خود‌را‌گسترش‌میخودکارآمدی‌پایین،‌اضطراب‌بالایی‌را‌تجربه‌می

‌(.‌همان‌منبع)

آمدن‌مبنایی‌برای‌تصدمیمات‌‌‌منظور‌فراهم‌رک‌شغل‌بهحقیق‌در‌زمینه‌تمایل‌به‌تتدیگر،‌‌ازسوی

هدای‌ناشدی‌از‌‌‌ریزی‌و‌نگهداری‌نیروی‌انسانی‌و‌کداهش‌هزینده‌‌مدیران‌منابع‌انسانی‌در‌زمینه‌برنامه

هدای‌متندوعی‌در‌‌‌پدژوهش‌‌،جهت‌همین‌از‌اهمیت‌خاصی‌برخوردار‌است.‌به‌ترک‌خدمت‌کارکنان

‌شغل‌و‌عوامل‌تأثیرگذار‌برآن‌در‌داخل‌و‌خارج‌از‌کشور‌انجام‌شدده‌اسدت‌‌مبحث‌تمایل‌به‌ترک‌

رغم‌ضرورت‌توجه‌به‌بحث‌تمایل‌به‌ترک‌‌علی‌که‌در‌قسمت‌پیشینه‌تحقیق‌بدان‌اشاره‌شده‌است.

ای‌کده‌‌دهد‌که‌یکدی‌از‌مسدائل‌عمدده‌‌‌نشان‌میو‌مصاحبه‌اولیه‌با‌برخی‌از‌مدیران،‌ها‌شغل،‌بررسی

عندوان‌بزرگتدرین‌کارخانده‌چدوب‌و‌کاغدذ‌خاورمیانده‌بدا‌آن‌‌‌‌‌‌‌‌‌بده‌‌7غدذ‌کارخانه‌صدنایع‌چدوب‌و‌کا‌‌

هدای‌فدراوان‌‌‌های‌زیاد‌و‌سرمایهرغم‌هزینه‌،‌علیاستها‌حائز‌اهمیت‌روست‌و‌حل‌آن‌برای‌آن‌هروب

کارگیری‌نیروی‌انسانی،‌پس‌از‌مددتی‌کارکندان‌مدذکور‌انگیدزه‌خدود‌را‌جهدت‌خددمت‌در‌‌‌‌‌‌‌‌‌در‌به

ه‌و‌بعضاً‌از‌کارخانه‌مذکور‌جدا‌و‌جذب‌نهادهای‌دیگدر‌‌های‌مختلف‌کارخانه‌از‌دست‌دادقسمت

های‌علمی‌در‌مورد‌تمایل‌به‌ترک‌خدمت‌کارکنان‌شوند.‌حل‌این‌معضل‌مستلزم‌انجام‌پژوهشمی

تا‌با‌ارائه‌راهکارهای‌صدحین‌جهدت‌تدداوم‌تعهدد‌‌‌‌‌‌استدر‌کارخانه‌چوب‌و‌کاغذ‌استان‌مازندران‌

بده‌اینکده‌‌‌‌همچندین‌باتوجده‌‌ات‌و‌تولید‌را‌افدزایش‌داد.‌‌سازمانی‌در‌کارکنان،‌بتوان‌سطن‌ارائه‌خدم

ن‌صدورت‌گرفتده‌‌‌آمیدز‌در‌ایدرا‌‌‌خصوص‌تأثیر‌سرپرسدتی‌اجحداف‌‌،‌مطالعات‌بسیارکمی‌درحال‌تابه

آمیز‌بر‌تمایل‌به‌ترک‌شغل‌کارکندان‌‌‌دنبال‌بررسی‌تأثیر‌سرپرستی‌اجحاف‌است،‌پژوهش‌حاضر‌به

هدایی‌را‌کده‌تدا‌زمدان‌حاضدر‌انجدام‌‌‌‌‌‌‌شرکت‌چوب‌و‌کاغذ‌است.‌این‌پژوهش،‌چارچوب‌پدژوهش‌

آمیدز‌بدر‌خودکارآمددی‌و‌رفتدار‌‌‌‌‌تا‌نشان‌دهد‌چگونه‌سرپرستی‌اجحافاست‌گسترش‌داده‌‌،گرفته

‌گذارد.یل‌به‌ترک‌شغلشان‌تأثیر‌میبر‌تمایت‌درنهاآوایی‌کارکنان‌و‌
 

                                                                                                                                        

تدن‌‌‌31111تدن‌شدامل‌‌‌‌711111کننده‌کاغذ‌در‌ایران‌با‌ظرفیت‌مجموعاً‌‌بزرگترین‌تولید‌،شرکت‌صنایع‌چوب‌و‌کاغذ‌مازندران‌.7
میلیون‌دلار‌در‌قالد ‌شدرکت‌سدهامی‌‌‌‌‌611گذاری‌‌گ‌با‌میزان‌سرمایهتن‌کاغذ‌فلوتین‌21111کاغذ‌روزنامه‌و‌چاپ‌و‌تحریر‌و‌

‌(.http://www.mazpaper.comی‌شد.‌)انداز‌راه‌1/1/7916عام‌در‌تاریخ‌
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 مبانی نظری پژوهش
 7آمیز سرپرستی اجحاف
‌تپدر‌اسدت.‌‌‌یرشدفاه‌یغ‌ای‌یخصمانه‌شفاه‌یاز‌رفتارها‌مداومی‌شینما‌،آمیز‌سرپرستی‌اجحاف

جلوی‌دیگران‌و‌از‌روی‌فشار‌کاری‌و‌عصبانیت‌‌بار‌کی‌سرپرست که‌یهنگام‌،(‌اشاره‌کرد8111)

؛‌(4-8174‌،9کدهارنا ،)‌گیرد‌شکل‌نمیآمیز‌‌سرپرستی‌اجحاف‌معمولاً‌،کنداز‌کارمند‌انتقاد‌می

آمیدز‌‌‌وان‌رفتدار‌اجحداف‌‌عند‌‌ار‌باشدد‌بده‌‌د‌ای‌که‌تدداوم‌‌ورزانه‌بلکه‌رفتارهای‌مخرب‌عمدی‌و‌غرض

‌‌عبدارت‌رفتارها‌‌نیا‌یهااز‌نمونه‌ی(‌برخ8111)‌ونوسکایکامکار‌و‌ز‌س،یهرشود.‌ازنظر‌‌شناخته‌می

‌خلدف‌،‌ادبدی‌بدی‌،‌جهدت‌بدی‌‌سدرزنش‌‌،یخصوصد‌‌میتجاوز‌به‌حر‌،کردن‌در‌جمع‌مسخره‌:از‌است

،‌از‌ارائه‌اطلاعات‌مهدم‌‌یوددارخ‌گران،یمقابل‌د‌در‌ردستانیملاحظه،‌تمسخر‌زیوعده،‌اقدامات‌ب

‌،‌برخددوردزیددآم‌خشددونت‌یاز‌رفتارهددا‌فیددط‌نیدد.‌ا9و‌ارعدداب8دیدد،‌تهدریدداسددتفاده‌از‌زبددان‌تحق

‌(.‌1-1‌،8176‌،4)کمپرشود‌یرا‌شامل‌نم‌4ی)بدنی(کیزیف

آمیز‌‌دهد‌که‌درک‌کارکنان‌از‌سرپرستی‌اجحافی(‌نشان‌م8177)‌6شلیو‌م‌نگیبول‌قاتیتحق

،‌محققدان‌‌مثدال‌‌عندوان‌‌بده‌.‌گدذار‌اسدت‌‌آمیدز‌تأثیر‌‌سبت‌بده‌سرپرسدتی‌اجحداف‌‌‌آنان‌ن‌یها‌واکنشبر‌

‌ادید‌ز‌احتمدال‌‌بده‌‌سدوی‌سرپرسدتان‌دریافدت‌کنندد،‌‌‌‌ازآمیدز‌را‌‌‌اجحاف‌رفتارکه‌‌یکارمندان‌،افتندیدر

‌ورزانه‌با‌عملکردطرفی‌کنترل‌غرضاز‌.دهند‌در‌سازمان‌از‌خود‌نشان‌میمولد‌ضد‌یکار‌یرفتارها

‌.‌(‌8179‌،8427هریس‌و‌همکاران،)‌تمرتب ‌اس‌منفی‌کارکنان

(‌عنوان‌کردند،‌اغلد ‌زمدانی‌کده‌کارمنددان‌فکدر‌کنندد،‌مدورد‌آزار‌‌‌‌‌‌‌‌8118)‌1و‌همکاران‌دافی

،‌از‌انجدام‌‌مثدال‌‌عندوان‌‌بده‌کنندد؛‌‌ی‌نفدو ‌سرپرسدتان‌مقاومدت‌مدی‌‌‌‌ها‌کیتاکت،‌در‌برابر‌اند‌قرارگرفته

مولد‌و‌مخربدی‌چدون‌سدرقت‌و‌‌‌‌بده‌رفتارهدای‌ضدد‌‌‌زنندد‌و‌‌‌سرباز‌مدی‌‌رفتارهای‌شهروندی‌سازمانی

کارمندانی‌کده‌‌ (‌عنوان‌کردند،8116و‌همکاران‌)‌3،‌دسمارایس2زنند.‌اسچات‌دست‌می‌خرابکاری

                                                                                                                                        
1. Abusive supervision 
2. Threat 
3. Intimidation 
4. Physical contact 
5. Kemper 
6. Bowling & Michel 
7. Duffy et al 
8. Schat 
9. Desmarais‌ 
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دلیل‌تر ‌از‌برخورد‌سرپرسدتان‌بدا‌‌‌‌دارد‌و‌آنها‌بهآمیز‌‌اجحافکنند،‌سرپرستشان‌رفتار‌احسا ‌می

رفتار‌خواهند‌کرد.‌این‌‌تر‌ران،‌تهاجمیزیاد‌در‌برابر‌همکا‌احتمال‌شان‌را‌ابراز‌نکنند،‌به‌آنها‌ناراحتی

‌(.4-8174‌،9(‌و‌فشار‌شغلی‌وی‌شود‌)کدهارنا ،‌8111تواند‌باعث‌افسردگی‌کارمند‌)تپر،‌امر‌می

‌

 7رفتار آوایی
ت‌گرفدت‌کده‌در‌‌‌ئنش‌،9یمورد‌خروج،‌آوا‌و‌وفادار‌(‌در7311)8رشمنیاصطلاح‌آوا‌از‌مدل‌ه

از‌اعتراض‌به‌‌یاعتراض‌)حالت‌فرار‌از‌مسائل‌قابل‌یجا‌بهجانبه،‌‌همه‌رییتغ‌یآن‌آوا‌هرگونه‌تلاش‌برا

.‌(8177‌،822و‌همکاران،‌4است‌)گائو‌دهیچیگسترده‌و‌پ‌،کارمند‌یامور(‌است.‌بحث‌در‌مورد‌آوا

‌اید‌و‌‌یتیاز‌مندابع‌نارضدا‌‌‌یهدا‌برخد‌‌آنکه‌‌یزمان‌،است‌که‌کارکنان‌نیمشتق‌شده‌ا‌دهیا‌نیآنچه‌از‌ا

خدود‌باشدند.‌‌‌‌یهادهیقادر‌به‌ابراز‌ا‌دیدهند،‌با‌می‌صیرا‌تشخبهبود‌سازمان‌خود‌‌یفرصت‌برا‌کی

بده‌‌‌یلیتمدا‌‌،انددازد‌یخطدر‌مد‌‌‌موجودشدان‌را‌بده‌‌‌تیوضع‌ییکه‌افراد‌تصور‌کنند‌که‌رفتار‌آوا‌یزمان

‌گفتگدو‌‌شدامل‌‌کارکندان‌‌آوای(‌8177) سدایرین‌‌تراویس‌و‌عقیده‌.‌بهندارند‌ییدادن‌رفتار‌آوا‌نشان

‌آوردن‌زبان‌به‌انسانی،‌منابع‌واحدهای‌به‌ها‌یشنهادپ‌و‌راهکارها‌ارائه‌سرپرستان،‌با‌مشکلات‌درمورد

‌شدود‌‌مدی‌‌سدازمانی‌متخصصدان‌‌‌یدا‌‌هدا‌اتحادیده‌‌بدا‌‌رایزندی‌‌یدا‌‌کداری‌‌سیاست‌یک‌تغییر‌برای‌هاایده

‌.(7299-8177‌،7298 ،1همکارانو‌‌سیتراو)

زمانی‌کارآمدددی‌یددا‌سددودمندی‌را‌بددرای‌آوای‌سددا‌(‌سدده‌بعددد‌تشددویق،‌ایمنددی‌و8178)‌6همددس

گرفت.‌تشویق‌در‌آوای‌سازمانی‌به‌برداشت‌کارکنان‌از‌میدزان‌حمایدت‌و‌تشدویق‌‌‌‌‌کارکنان‌درنظر

ها‌و‌نظرهای‌سدازنده‌کارکندان‌‌‌دیگر،‌مدیر‌چه‌اندازه‌ایده‌بیانی‌اشاره‌دارد.‌به‌شانرفتار‌آوایی‌مافوق

توجده‌دارد.‌ایدن‌‌‌‌آوایی‌در‌سدازمان‌عد‌ایمنی‌به‌عواق ‌ناشی‌از‌رفتارکند.‌بیرا‌حمایت‌و‌تشویق‌م

دلیل‌بیان‌عقاید‌و‌نظرهای‌کارکنان‌توجه‌‌توبیخ‌و‌سرزنش‌مافوق‌به‌احتمال‌‌بعد‌از‌آوای‌سازمانی‌به

بعد‌کارآمدی‌نیز‌بده‌ایدن‌امدر‌اشداره‌دارد‌کده‌‌‌‌‌‌.‌دارد‌که‌ممکن‌است‌امنیت‌شغلی‌او‌را‌تهدید‌کند

                                                                                                                                        
1.‌Voice behavior 
2. Hirschman 
3. Exit, voice and loyalty 
4. Gao 
5. Travis, et al. 
6.‌Hames 
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د‌و‌در‌امدور‌‌شدو‌قبال‌مواجه‌میسازمانی‌با‌است‌های‌گیری‌یمرفتار‌آوایی‌کارکنان‌چه‌اندازه‌در‌تصم

کندد‌کده‌کارکندان‌‌‌‌یمد‌‌انید‌(‌ب8116آرمسدترانگ‌)‌(.‌79-8178‌،78رود‌)همس،کار‌می‌سازمانی‌به

‌ای‌تیریخود‌از‌مد‌یتینارضا‌انیب‌.‌7:کنندیدنبال‌م‌ییچهار‌هدف‌خاص‌را‌در‌مقابل‌بروز‌رفتارآوا

‌گیدری‌‌یممشدارکت‌در‌تصدم‌‌‌.‌9،تیریبدا‌همکداران‌بده‌مدد‌‌‌‌‌یجمع‌یدادن‌همبستگ‌نشان‌.‌8،سازمان

‌.(7938‌،746زاده،‌لی)دوستار‌و‌اسماع کارفرما‌و‌کارکنان‌نیحف ‌رواب ‌متقابل‌ب‌.‌4،رانیمد

‌گروه اول‌کنند:‌آوایی‌آنها‌را‌به‌دوسته‌تقسیم‌می(‌در‌تعریف‌رفتارهای‌8112)‌7لیانگ‌و‌فرح

‌یبهبدود‌عملکدرد‌کلد‌‌‌‌یبدرا‌‌ی/‌نظراتد‌دیجد‌یها‌دهیارائه‌ا‌یبرا‌یمتشکل‌است‌از‌تلاش‌ییرفتارآوا

‌تدوان‌ی(‌اسدت‌کده‌مد‌‌‌‌7332نیو‌لپدا‌‌نید‌ون‌دا)موجود‌‌یها‌تمیبه‌آ‌هیکه‌شب‌یواحد‌کار‌ای‌سازمان

‌یهدا‌وهیناکارآمدد‌از‌شد‌‌‌یهدا‌مورد‌جنبده‌در‌فیاز‌رفتار‌به‌توص‌گروه دوم.‌دینام‌‌8ارتقا‌ییرفتارآوا

و‌‌اسدت‌یس‌ای‌نیناکارآمد،‌قوان‌های‌مضر،‌روشهای‌مخرب‌و‌مثال،‌رفتار‌عنوان‌پردازد‌)بهیم‌یکار

‌،‌مشدخص‌شدده‌اسدت‌کده‌از‌رفتارهدای‌مضدر‌در‌‌‌‌‌‌9عنوان‌رفتدارآوایی‌بازدارندده‌‌‌.‌این‌گروه‌به(رهیغ

مطدرح‌‌لزوماً‌در‌شرح‌شغل‌‌،دو‌شکل‌از‌رفتارهای‌آوایی،‌هرمجموعکند؛‌درسازمان‌جلوگیری‌می

این‌امر‌ کند‌کهای‌مدیریت‌فراهم‌های‌نوآورانه‌برحلتواند‌راه‌آوای‌ارتقا‌می، حال‌این؛‌باشود‌نمی

شدود‌‌وری‌واحدهای‌سازمان‌منجر‌می‌ی‌بهرهیند‌سود‌و‌یا‌ارتقاااثرات‌مثبت‌فر‌یبه‌افزایش‌یا‌ارتقا

‌(.19-4،8112‌،18)لیانگ‌و‌فرح

‌تدا‌کنندد،‌‌‌جداد‌یبداز‌ا‌‌ید‌تا‌فضدا‌نتلاش‌کن‌دیسرپرستان‌با‌(،8176)1و‌همکاران‌نکیم‌به‌عقیده

داشدته‌باشدند.‌‌‌‌خدود‌‌یهدا‌یاند‌و‌نگر‌هاشدنهاد‌یهدا،‌پ‌دهید‌ابدراز‌ا‌‌یبدرا‌‌یندیاحسا ‌خوشدا‌‌کارکنان

‌یابزار‌قدرتمند‌برا‌کیکردن‌سرپرستان،‌‌دهد‌که‌رفتار‌گوشیها‌نشان‌مافتهی‌لیتحل‌خاص،طور‌به

‌ازید‌ن‌دهدد‌کده‌سرپرسدتان‌احتمدالاً‌‌‌‌‌یها‌نشان‌مافتهی‌نیکند.‌ایفراهم‌م‌ردستانیز‌ییآوارفتار‌لیتسه

‌یدادن‌رفتارهدا‌‌خدود‌بدا‌نشدان‌‌‌‌یهدا‌دهید‌شددن‌کارکندان‌بده‌ابدراز‌ا‌‌‌‌ریدرگ‌نیبد‌‌یتعادل‌مناسدب‌‌دارند

‌‌ایجاد‌نمایند.دادن،‌‌گوش

                                                                                                                                        
1. Liang & Farh 
2. Behavior promotive voice 
3. Behaviors prohibitive voice 
4. Liang & Farh 
5. Meineck, et al.‌‌ 
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 7خودکارآمدی
‌اسدت‌‌شنا ‌مشهور،‌مشتق‌شده‌(‌روان7331باندورا‌)‌یشناخت‌اجتماع‌هیازنظر‌یخودکارآمد

‌دارد‌اشداره‌‌هدا‌تیمسدئول‌‌و‌فیوظدا‌‌انجدام‌‌در‌خدود‌ی‌ها‌یتوانائ‌به‌فردی‌ها‌قضاوت‌ای‌باورها‌به‌که

کده‌‌‌است‌یاتوان‌سازنده‌،یارآمدککند‌که‌خودیمطرح‌م(‌7311باندورا‌)‌(.‌7921‌،91)عبدالهی،

تحقدق‌اهدداف‌مختلدف،‌‌‌‌‌یانسان‌بدرا‌‌یو‌رفتار‌یعاطف‌،یاجتماع‌،یشناخت‌یها‌مهارت‌له،یوس‌بدان

‌یقبلد‌‌یردهاهدا‌و‌دسدتاو‌‌داشتن‌داندش،‌مهدارت‌‌‌،یشود.‌به‌نظر‌ویم‌یاثربخش‌سامانده‌یاگونه‌به

بلکده‌بدداور‌انسدان‌دربدداره‌‌‌‌سددتند،یافدراد‌ن‌‌ندددهآیعملکرد‌یبدرا‌‌یناسددبم‌یهدا‌کنندددهیند‌یبشیافدراد‌پدد‌

،‌‌7934،یو‌آران‌ی)منصور‌مؤثر‌است‌شیعملکرد‌خو‌یها‌بر‌چگونگآنخود‌در‌انجام‌‌یها‌یتوانائ

49.)‌

‌طدور‌‌بده‌ تواندد‌مدی‌ کندد‌ تصدور‌ فدرد‌ که ادراکی‌است خودکارآمدی،‌8مادوکس و شرر نظر به

‌و شدرر‌ .دهدد‌ انجدام‌ خوشدایند‌ ومطلدوب‌‌ پیامدد‌ یک ایجاد برای را لازم رفتارهای آمیزیموفقیت

‌مشدخص‌ را آن هدای‌گویه‌و عوامل ولی کرده مطرح بعد سه قال  در را خودکارآمدی ،مادوکس

‌بدرای‌ گسدترش‌تدلاش‌‌ بده‌ میدل‌.‌‌8،رفتدار‌ آغدازگری‌ بده‌ .‌میدل‌‌7از: عبارتند ابعاد این که اند‌نکرده

‌(.‌7937‌،4زاد‌و‌همکاران،‌‌)بیک موانع با رویارویی در مقاومت.‌‌9،تکلیف کردن‌املک

‌تدأثیر‌‌محیطدی‌‌فشدارهای‌‌بدا‌‌رویدارویی‌‌نحدوه‌‌بدر‌‌کده‌‌اسدت‌‌شخصیتی‌عوامل‌از‌خودکارآمدی

‌رویددادهای‌‌کنتدرل‌‌تواندایی‌‌که‌ندباور‌این‌بر‌،دارند‌پایینی‌کارآیی‌احسا ‌که‌افرادی.‌گذارد‌می

‌برخدورد‌‌برای‌هاآن‌مقدماتی‌تلاش‌چنانچه‌شوند،‌می‌رو‌هروب‌موانعی‌با‌هاآن‌وقتی‌.ندارند‌را‌زندگی

‌دارندد‌‌بدالایی‌‌کدارآیی‌‌احسدا ‌‌کده‌‌افدرادی‌‌امدا‌‌،کنندد‌مدی‌‌امیدد‌‌قطع‌سریعاً‌باشد،‌ثمربی‌مشکل‌با

‌(.7936هستند‌)حقانی،‌تازه‌های‌موقعیت‌جستجوی‌در‌فعالانه‌و‌دهند‌می‌خرج‌به‌استقامت‌درکارها

‌

 9ه ترک شغلتمایل ب
بده‌‌‌تینهاشود‌که‌دریاطلاق‌م‌یرفتار‌لاتی،‌به‌تما(‌ترک‌خدمت7331)‌4براسا ‌نظر‌هلمان

                                                                                                                                        
1. Self-efficacy‌ 
2. Sharir & Maddox 
3. Turnover intention 
4. Hellman 
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(‌تدرک‌خددمت‌را‌قصدد‌آشدکار‌‌‌‌‌7331)‌فتیشود.‌هم‌وگریتصمیم‌افراد‌به‌ترک‌سازمان‌منجر‌م

‌چدو‌عقیدده‌‌‌بده‌.‌کندد‌یمد‌‌فید‌شاغل‌از‌شغل‌خود‌تعر‌هو‌داوطلبان‌یکارمند‌در‌ترک‌دائم‌هوآگاهان

هدا‌را‌‌کاهش‌روحیده‌‌،‌بازانتخاب‌ویها،‌بازآموز‌فرصت‌نهیزه‌،ها‌سازمان‌(‌ترک‌خدمت‌در8113)

،‌7938رستگار‌و‌همکاران،‌)‌شودیم‌یسازمان‌دیشد‌یهازشیکند‌و‌موج ‌ریبه‌سازمان‌تحمیل‌م

میدزان‌حرکدت‌فدرد‌بده‌سدمت‌خدروج‌از‌محددوده‌‌‌‌‌‌‌‌‌را‌(‌تمایل‌به‌ترک‌خددمت‌8177)نار یل(.‌34

حسدنی‌و‌جدودت‌‌‌)اسدت‌‌که‌آغازگر‌آن‌خود‌فدرد‌‌‌کندتعریف‌میجتماعی‌عضویت‌یک‌سیستم‌ا

 (.7937‌،948کردلر،

کارکندان‌بده‌تدرک‌مشداغل‌‌‌‌‌‌لیتما‌،به‌ترک‌شغل‌یلتما‌،(8179)‌و‌همکاران‌7چانگبه‌عقیده‌

بده‌تدرک‌‌‌‌لید‌منجدر‌شدود.‌تما‌‌‌یتواند‌به‌رفتار‌واقعد‌یبه‌ترک‌سازمان‌م‌یرفتار‌لیتما‌است.‌یجار

(‌تدرک‌‌8179)8یاسدتانل‌به‌عقیدده‌‌‌است.‌یترک‌شغل‌واقع‌یهاکنندهینیبشیپ‌نیاز‌بهتر‌یکیشغل‌

‌،9‌،8176ببده‌اسدت‌)‌‌یمدرتب ‌بدا‌تدرک‌شدغل‌فعلد‌‌‌‌‌‌ ینتدا‌‌یابیو‌ارز‌یابیارز‌شامل‌خود‌یشغل‌واقع

63-11‌.)‌

کارکندان‌بده‌تدرک‌‌‌‌‌تمایل‌اب‌یا‌رشد‌حرفه‌یهاکه‌فرصت‌افتندی(‌در7337و‌همکاران‌)‌4انیبد

‌ (.6-1‌،8174‌‌،1همکارانونگ‌و‌)است‌‌در‌ارتباط‌شغل

کدار‌بدرای‌‌‌‌جدایگزینی‌و‌اخدتلال‌در‌‌‌تواندد‌ازنظدر‌هزینده‌‌‌خددمت‌کارکندان‌کلیددی‌مدی‌‌‌‌ ترک

سازمان‌و‌هم‌دیگر‌کارکنان‌را‌تحت‌‌هم کارکنان،‌قصد‌ترک‌یکی‌از‌.ها‌زیانبار‌تلقی‌شود‌سازمان

ات‌منفی‌ترک‌خدمت‌بر‌عملکرد‌ثیرأرساندن‌ت‌حداقل‌اندیشیدن‌برای‌به‌،دهد؛‌بنابراینمی‌تأثیر‌قرار

‌.(714-7934‌،719رضایی،‌ و‌پور‌آقاجان)‌است برخوردار زیادی سازمان‌از‌اهمیت

                                                                                                                                        
1. Chang 
2. Stanley 
3. Bebe 
4. Bedeian 
5. Weng et al 



 گری رفتار آوایی و خودکارآمدی با میانجی شغل:  آمیز بر تمایل به ترک تأثیر سرپرستی اجحاف

719 

 پژوهش پیشینه

 پیشینه پژوهش .7جدول 

 ردیف محققان سال عنوان نتایج تحقیق

‌یدی‌بر‌رفتدار‌آوا‌‌یرفتار‌رهبر‌یتوانمندساز

-یتأثیر‌م‌یخودکارآمد‌قیکارمندان‌ازطر

شده‌تأثیر‌ادراک‌یسازمان‌تیو‌حما‌گذارد

رفتدددددار‌رهبدددددر‌و‌‌یتوانمندسددددداز‌نیبددددد

 کند.یم‌لیکارکنان‌را‌تعد‌یدکارآمدخو

‌یپددژوهش‌در‌مددورد‌بررسدد‌

‌یکددده‌توانمندسددداز‌یاثراتددد

‌ییرفتددار‌رهبددر‌بددر‌رفتددارآوا‌

)نقددش‌‌ کارکنددان‌بدده‌واسددط

کدددده‌‌‌یریثأ(‌تددددیانجیددددم

 دارد‌یخودکارآمد

8179 
و‌‌انیت

7هونگ
 

7 

‌رییددددد‌تغمانندددد‌یتیریمددددد‌یژگددددیسدددده‌و

مشدارکت‌‌‌،یتیریمدد‌‌میتد‌‌یهدا‌گیری‌جهت

‌یو‌دسترسددد‌یریدددگ‌میدر‌تصدددم‌تیریمدددد

که‌رابطه‌سدطوح‌‌‌یبه‌منابع‌سازمان‌تیریمد

-یمد‌‌لیآوا‌و‌ترک‌شغل‌را‌تعدد‌‌نیواحد‌ب

عوامل‌کدم‌و‌‌‌نیاز‌ا‌کیکه‌هر‌یمانز کند،

بدا‌‌‌یمثبتد‌‌ کارمندد‌رابطد‌‌‌یباشدد،‌آوا‌‌یمنف

 به‌ترک‌خدمت‌دارد.‌لیتما

منجر‌به‌ترک‌آوا‌‌یچه‌زمان

بده‌‌‌یشود:‌آن‌بستگ‌یشغل‌م

‌دارد‌یرهبر

8179 
و‌‌8نیمک‌کل

 همکاران
8 

‌د،دارند‌‌یدی‌فعدال‌آوا‌‌یکده‌رفتارهدا‌‌‌یافراد

منابع‌خود‌خواهند‌بود‌‌تیریبهتر‌قادر‌به‌مد

بدده‌‌لیددتما‌،یعدداطف‌ی،‌خسددتگیتیو‌نارضددا

کنندد‌و‌‌یرا‌تجربده‌مد‌‌‌یتدر‌‌ترک‌شغل‌کدم‌

کدددده‌درک‌کننددددد‌سرپرسددددتی‌‌‌‌یزمددددان

‌شدان‌‌یوجود‌دارد‌تلاش‌کدار‌‌آمیز‌اجحاف

‌یدی‌دهند‌وآنها‌رفتار‌فعال‌آوایرا‌کاهش‌م

مندابع‌نشدان‌‌‌‌تیریمدد‌‌یشان‌را‌برایتوانناو‌

 .ددهنینم

‌یاثددددرات‌منفدددد‌فیتضددددع

آمیدددز:‌‌سرپرسدددتی‌اجحددداف

و‌‌یددینقددش‌رفتددار‌فعددال‌آوا

 منابع‌تیریمد‌ییتوانا

8171 
و‌‌9دریفر

 همکاران
9 

                                                                                                                                        
1. Tian & Huang 
2. McClean 
3. Frieder 
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 پیشینه پژوهش .7جدول )ادامه(    

 ردیف محققان سال عنوان ج تحقیقنتای

فرکدانس‌بدازخورد‌‌‌‌نیبد‌‌یمنف‌طهراب‌کی

‌داید‌بده‌تدرک‌خددمت‌پ‌‌‌‌لیمطلوب‌و‌تما

اسدت‌‌‌نید‌شد.‌آنچه‌جال ‌توجه‌اسدت‌ا‌

‌لید‌بازخورد‌نامطلوب‌و‌تما‌نیکه‌رابطه‌ب

‌نکدددهیتدددرک‌خددددمت،‌مشدددروط‌بدددر‌ا‌

‌نییپددا‌یپرسددتار‌خددانگ‌‌یخودکارآمددد

 مثبت‌بود.‌،باشد

بددده‌تدددرک‌خددددمت‌‌‌‌لیدددتما

:‌اثدددرات‌‌یتاران‌خدددانگ‌پرسددد‌

و‌‌یبدددازخورد‌نظدددارت‌رسدددم‌

 8171 یخودکارآمد
و‌‌7نبرگیوا

 همکاران
4 

‌شددده‌ادراک‌آمیددز‌سرپرسددتی‌اجحدداف‌

تواند‌تعامدل‌‌‌یم‌یو‌منف‌میصورت‌مستق‌به

کنددد‌و‌‌ینددیب‌شیپرسددتاران‌را‌پدد‌‌یکددار

‌یبددر‌تعامددل‌کددار‌‌‌میمسددتقریطددور‌غ‌بدده

‌یتاحدود‌یواسطه‌خودکارآمد‌قیازطر

 تأثیر‌بگذارد.

‌،آمیدز‌‌سرپرسدتی‌اجحداف‌‌‌مدل

‌یو‌تعامل‌کدار‌‌یخودکارآمد

شددده:‌نقددش‌‌نددام‌پرسددتاران‌ثبددت

 یواسطه‌خودکارآمد
8176 

و‌‌8لو

 همکاران
1 

‌هشرکت‌رابطد‌‌یو‌روان‌یاختلالات‌فکر

بددددا‌سرپرسددددتی‌‌یدار‌یمثبددددت‌و‌معندددد

بده‌تدرک‌خددمت‌‌‌‌‌لید‌آمیز‌و‌تما‌اجحاف

‌یشغل‌تیبا‌رضا‌یمنف‌یو‌همبستگاشته‌د

 کارکنان‌دارد.

در‌شدرکت‌و‌‌‌یلات‌رواناختلا

آمیدز:‌تدأثیر‌‌‌‌سرپرستی‌اجحداف‌

تمایدل‌‌‌و‌یشغل‌تیآنها‌بر‌رضا

 ترک‌خدمت‌کارکنان‌به

8176 
 یبباو‌‌ویمت

9باک
 

6 

‌

 پژوهش مفهومی مدل

آمیدز‌بدر‌‌‌‌رابطده‌سرپرسدتی‌اجحداف‌‌‌ بررسدی‌ منظور‌به و شده‌ارائه پیشینه و نظری مبانی به‌باتوجه

 موردمطالعده،‌ آمداری‌ جامعده‌ در‌آواییکارآمدی‌و‌رفتدار‌گری‌خود‌میانجیتمایل‌به‌ترک‌شغل‌با‌

 (.‌7شکل)‌گرفت خواهد قرار بررسی مورد  یل شده‌ارائه مدل

                                                                                                                                        
1. Van Waeyenberg 
2. Lv 
3. Mathieu & Babiak 
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‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
‌

  پژوهش )محقق ساخته( مفهومی چارچوب .7 شکل

‌

و‌بدرای‌متغیدر‌‌‌‌(8174)‌7آمیز‌از‌مددل‌تپدر‌‌‌با‌متغیر‌سرپرستی‌اجحاف ارتباط مذکور،‌در مدل در

(‌برای‌متغیر‌رفتار‌آوایی‌از‌مدل‌ون‌دایدن‌و‌‌7312و‌همکاران‌)‌8از‌مدل‌موبلیتمایل‌به‌ترک‌شغل‌

‌(‌استفاده‌شد.7334و‌همکاران‌)‌4(‌برای‌متغیر‌خودکارآمدی‌از‌مدل‌ریگس7332)9لپاین
‌

 پژوهش های هفرضی
‌دارد. کارکنان‌ییرفتار‌آوابر‌ داری‌یاثر‌معن‌،آمیز‌سرپرستی‌اجحاف.‌7

‌دارد.به‌ترک‌شغل‌کارکنان‌‌لیتمابر‌ داری‌یر‌معناث‌،آمیز‌سرپرستی‌اجحاف.‌8

‌دارد.کارکنان‌‌یمدآخودکار‌بر داری‌یاثر‌معن‌،آمیز‌سرپرستی‌اجحاف.‌9

‌دارد.کارکنان‌‌ییرفتار‌آوابر‌ داری‌یاثر‌معن‌یخودکارآمد.‌4

‌دارد.به‌ترک‌شغلشان‌‌لیتمابر‌ داری‌یاثر‌معن‌کارکنان‌ییرفتارآوا.‌1

‌دارد.به‌ترک‌شغل‌کارکنان‌‌لیتما‌بر داری‌یمعناثر‌‌یخودکارآمد.‌6

                                                                                                                                        
1. Tepper 
2. Mobley 
3. Van Dyne & LePine 
4. Riggs 

سرپرستی‌

 آمیزاجحاف
مایل‌به‌ت

 ترک‌شغل

 رفتار‌آوایی

 خودکارآمدی

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 
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 پژوهش شناسی روش

‌.کداربردی‌و‌ازنظدر‌روش،‌توصدیفی‌و‌از‌ندوع‌همبسدتگی‌اسدت‌‌‌‌‌‌‌،پژوهش‌حاضر‌ازنظر‌هددف‌

صدورت‌‌‌کده‌بده‌‌‌دنباش‌می‌مازندراناستان‌‌صنایع‌چوب‌و‌کاغذکارکنان‌این‌پژوهش‌جامعه‌آماری‌

تعداد‌کارکنان‌صنایع‌چوب‌‌.اری‌انتخداب‌شددندعنوان‌نمونه‌آم‌به‌شیوه‌تصادفی‌ساده‌ای‌و‌بهطبقه

طریدق‌جددول‌کرجسدی‌و‌‌‌‌نفدر‌از‌‌946باشند‌کده‌تعدداد‌‌‌نفر‌می‌7911و‌کاغذ‌استان‌مازندران‌شامل‌

پرسشدنامه‌اسدت.‌‌‌‌،عنوان‌نمونه‌آماری‌انتخاب‌شدند؛‌ابزار‌اصدلی‌گدردآوری‌اطلاعدات‌‌‌‌مورگان‌به

ای‌گزینده‌‌(‌بدا‌طیدف‌پدن ‌‌‌8111)نام ‌تپراز‌پرسش‌آمیز‌در‌محی ‌کار‌برای‌سنجش‌سرپرستی‌اجحاف

گویه‌سنجیده‌شده‌است.‌برای‌سنجش‌تمایل‌به‌ترک‌شغل‌از‌پرسشنام ‌موبلی،‌هامر‌‌71لیکرت‌در‌

مدی‌(‌و‌خودکارآ7332از‌پرسشنام ‌استاندارد‌داین‌و‌لپاین‌)‌(،‌رفتار‌آوایی7312و‌هالینگ‌ورث‌)

‌شد.‌‌(‌استفاده7334)‌ریگز‌و‌همکاران‌نامهکارکنان‌از‌پرسش

پرسشنامه‌توزیع‌شده‌اسدت‌کده‌از‌ایدن‌‌‌‌‌481ها‌تعداد‌برای‌اطمینان‌نسبت‌به‌بازگشت‌پرسشنامه

در‌.‌تحلیل‌این‌پرسشنامه‌قرار‌گرفته‌استو‌و‌مبنای‌تجزیه‌برداری‌بود‌قابل‌بهره‌پرسشنامه‌931تعداد‌

وابسدته‌و‌‌آمیز‌متغیر‌مستقل،‌تمایدل‌بده‌تدرک‌شدغل‌متغیدر‌‌‌‌‌‌مدل‌تحلیلی‌پژوهش،‌سرپرستی‌اجحاف

 رفتار‌آوایی‌و‌خودکارآمدی‌کارکنان‌متغیر‌میانجی‌است.‌

بدر‌‌‌یمبتن‌یاز‌معادلات‌ساختار‌و‌مدل‌ها‌هیآزمون‌فرض‌در‌این‌پژوهش‌در‌بخش‌استنباطی‌برای

ا ‌و‌.ا .پدی‌.ا ‌یافزارهدا‌‌ندرم‌‌از‌بدا‌اسدتفاده‌‌‌یبا‌استفاده‌از‌روش‌حداقل‌مربعدات‌جزئد‌‌‌یانسوار

هدای‌متندوع‌‌‌‌ا ‌در‌حدوزه‌.ال.یابی‌به‌کمدک‌اسدمارت‌پدی‌‌‌‌مدل‌.دشاستفاده‌حداقل‌مربعات‌جزئی‌

ا ‌‌ال‌یدابی‌اسدمارت‌پدی‌‌‌طریدق‌مددل‌‌ی‌کداربرد‌دارد.‌از‌زجمله‌حوزه‌منابع‌انسانی‌و‌رفتدار‌سدازمان‌‌ا

توان‌ضرای ‌رگرسیون‌استاندارد‌را‌برای‌مسیرها،‌ضدرای ‌تعیدین‌را‌بدرای‌متغیرهدای‌دروندی‌و‌‌‌‌‌‌‌می

روش‌حدداقل‌مربعدات‌‌‌‌در‌(.7‌،8174آورد‌)ون‌وو‌دسدت‌‌بهمی‌ها‌را‌برای‌مدل‌مفهو‌شاخص‌‌اندازه

گیدری‌کده‌مربدوط‌بده‌پایدایی‌و‌روایدی‌ابدزار‌پدژوهش‌هسدت‌از‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌برای‌سنجش‌بخش‌اندازه‌8جزئی

شده‌است‌کده‌در‌ادامده‌‌‌‌‌کرونباخ،‌پایایی‌ترکیبی،‌روایی‌واگرا‌و‌همگرا‌استفاده‌آلفایهای‌‌آزمون

گیری‌ابزار‌پژوهش‌سپس‌به‌بررسی‌برازش‌کلی‌‌دازهو‌پس‌از‌بررسی‌بخش‌ان‌است‌شده‌‌دادهشرح‌

                                                                                                                                        
1. Wen wu 
2. PLS (Partial Least Square) 
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شده‌‌‌استفاده‌برازش‌کلی‌مدلشود‌که‌در‌این‌پژوهش‌از‌‌استفاده‌می‌ها‌همدل‌برای‌تأیید‌و‌رد‌فرضی

‌ها‌هنوبت‌آن‌است‌که‌به‌بررسی‌فرضی‌،گرفت‌که‌برازش‌کلی‌مدل‌مورد‌تأیید‌قرارازآن‌است‌و‌پس

‌t-valueداری‌‌یداری‌از‌ضدری ‌معند‌‌‌یداری‌یدا‌عددم‌معند‌‌‌‌یبرای‌معند‌‌ها‌هدر‌بررسی‌فرضی‌.بپردازیم

‌استفاده‌شده‌است.

‌
 نهایی مدل های متغیر و روایی پایایی .8 جدول

 منبع AVE CR کرونباخ یآلفا تعداد سوالات متغیر

سرپرستی 

 آمیز اجحاف
‌(8111تپر‌)‌71‌1828‌1816‌1826

‌(7332ون‌داین‌و‌لپاین‌)‌6‌1821‌1811‌1826 رفتار آوایی

‌(7334ریگس‌و‌همکاران‌)‌1‌1811‌1818‌1811 خودکارآمدی

تمایل به ترک 

 شغل
‌(7312همکاران‌)موبلی‌و‌‌9‌1812‌1867‌1828

‌
 محاسبه فورنل لارکر .9جدول 

 
سرپرستی 

 آمیز اجحاف
 رفتار آوایی تمایل به ترک شغل خودکارآمدی

    1611 آمیز سرپرستی اجحاف

‌‌‌1881‌1861 خودکارآمدی

  1612 1672 1614 یل به ترک شغلتما

‌1819‌1874‌1841‌1814 رفتار آوایی

‌

هدایش‌‌د،‌میزان‌رابطه‌یک‌سازه‌با‌شاخصشو‌وایی‌واگرا‌مشخص‌میمعیار‌مهم‌دیگری‌که‌با‌ر

قبول‌است‌که‌میدزان‌‌‌ت.‌روایی‌واگرا‌وقتی‌در‌سطن‌قابلسهادر‌مقایسه‌رابطه‌آن‌سازه‌با‌سایر‌سازه

AVEهای‌دیگر‌در‌مدل‌باشد.‌مطابق‌ر‌از‌واریانس‌اشتراکی‌بین‌آن‌سازه‌و‌سازهبرای‌هر‌سازه‌بیشت‌

)قطر‌اصلی‌مداتریس(‌تمدامی‌متغیرهدای‌مرتبده‌اول‌غیدر‌از‌متغیدر‌‌‌‌‌‌‌‌AVEبا‌ماتریس‌بالا،‌مقدار‌جذر‌

ای‌مناسد ‌و‌بدرازش‌‌‌ها‌بیشتر‌است‌که‌این‌امر‌روایی‌واگدر‌آنرفتار‌آوایی‌از‌مقدار‌همبستگی‌میان‌
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‌دهد.‌‌گیری‌را‌نشان‌می‌خوب‌مدل‌اندازه

 ی پژوهشهاها و یافتهتحلیل داده
در‌‌،اسدا ‌‌و‌اسدتنباطی‌ارائده‌شدده‌اسدت.‌بدراین‌‌‌‌‌ها‌در‌دو‌بخش‌توصیفی‌در‌این‌قسمت‌تحلیل

حیث‌جنسیت،‌سن،‌سطن‌تحصدیلات‌و‌غیدره‌ارائده‌‌‌‌طورکلی‌وضعیت‌نمونه‌آماری‌از‌هب‌(4)جدول‌

‌.شده‌است
‌

 آمار توصیفی پژوهش .4جدول 

 درصد تعداد سن درصد دادتع جنسیت

 91/1 741 سال‌91تا‌‌81 73/1 16 زن

 49/1 717 سال‌41تا‌‌91 13/1 979 مرد

 71/1 63 سال‌11تا‌‌41 18/1 6 پاسخ بی

 19/1 71 سال‌11بالای‌  

 درصد تعداد سطح تحصیلات

 12/1 99 دیپلم

 97/1 788 دیپلم فوق

 46/1 728 لیسانس

 79/1 19 لیسانس فوق

 18/1 1 دکتری

‌درصد‌فراوانی وضعیت تأهل

 9681 744 مجرد

 6981 817 متأهل

 

اندد.‌‌درصد‌زن‌بدوده‌‌73درصد‌مرد‌و‌‌13نفری‌که‌در‌این‌پژوهش‌شرکت‌کردند،‌‌931از‌بین‌

اسدت.‌بیشدترین‌حجدم‌از‌‌‌‌سال‌‌41تا‌‌91بیشترین‌فراوانی‌جامعه‌آماری‌پژوهش‌مربوط‌به‌سنین‌بین‌

‌درصد‌مربوط‌به‌افرادی‌با‌تحصیلات‌لیسانس‌بوده‌است.‌‌‌46پژوهش‌حاضردر‌کنندگان‌‌شرکت

کده‌قدبلاً‌‌‌طور‌گیری‌تحلیل‌عاملی‌متغیرها‌مورد‌بررسی‌قدرار‌گرفدت.‌همدان‌‌‌‌در‌ادامه‌مدل‌اندازه

‌یرهددایمتغعامددل‌واسددطه‌شددامل‌آمیددز(،‌‌اشدداره‌شددد،‌متغیرهددای‌مسددتقل‌شددامل‌)سرپرسددتی‌اجحدداف

 امل‌متغیر‌)تمایل‌به‌ترک‌شغل(‌است.آوایی‌و‌خودکارآمدی(‌و‌عامل‌وابسته‌شرفتار)
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 پژوهش بدون حذف بارهای عاملی ضعیف متغیرهای بارعاملی.  8شکل 

‌

گیددری‌از‌بددار‌عدداملی‌‌،‌برخددی‌از‌مدددل‌اندددازهPLSافددزار‌‌پددس‌از‌آزمددون‌مدددل‌و‌خروجددی‌نددرم

رو‌حدذف‌‌‌بدالاتر‌باشدد‌و‌ازایدن‌‌‌‌184ها‌باید‌از‌‌ار‌بوده،‌زیرا‌بارهای‌عاملی‌پرسشقبولی‌برخورد‌قابل

‌ها‌لازم‌است‌که‌در‌ادامه‌به‌حذف‌آن‌پرداختیم.آنبرخی‌از‌
‌

‌
‌

 پژوهش با حذف بارهای عاملی ضعیف متغیرهای بارعاملی.  9شکل 
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Rدر‌نمودار‌بالا‌مقادیر‌
Rنیز‌نمایش‌داده‌شده‌است.‌مقادیر‌‌2

شدده‌در‌نمدودار‌عددد‌‌‌‌‌داده‌نشان‌2

‌ولدی‌مقدادیر‌‌‌،قبدول‌اسدت‌‌‌و‌در‌حدد‌قابدل‌‌‌1861و‌‌1899کده‌بدین‌‌‌‌استآوایی‌برای‌متغیر‌رفتار‌1841

R
عیف‌و‌باشد‌که‌بین‌ضیم‌‌1899و‌‌1873است‌که‌بین‌1898برای‌متغیر‌تمایل‌به‌ترک‌شغل‌عدد‌‌2

Rو‌‌استقبول‌‌گیرد‌و‌قابلمتوس ‌قرار‌می
دهد‌که‌بین‌‌را‌نشان‌می‌‌1844عددآمدی‌برای‌خودکار‌2

‌باشد‌که‌قوی‌است.می‌1861و‌‌1899

‌
 کلی مدل برازش .1 جدول

 (Communality)اشتراک  مقدار هاسازه

‌1816 آمیز سرپرستی اجحاف

 1811 خودکارآمدی

‌1818 تمایل به ترک شغل

‌1867 رفتارآوایی

‌1816 اشتراکی مقادیر میانگین

R2 1893 میانگین‌

GOF 18461‌

‌

‌
 ها هشده آمار تی پژوهش برای فرضی . مدل آزمون4 شکل
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باشدد‌کده‌‌‌‌مدی‌‌36/7بدالای‌‌‌برخدی‌متغیرهدا‌‌‌‌T-Value،(4)شدده‌شدکل‌‌‌‌بده‌مددل‌آزمدون‌‌‌‌باتوجه

رد‌آزمون‌‌ۀدهند‌باشد،‌نشان‌36/7تر‌از‌‌آمار‌تی‌کماگر‌،واقعداری‌رواب ‌است.‌در‌یدهنده‌معن‌نشان

‌(9)ست.‌ضری ‌مسیر‌بین‌متغیرها‌نیدز‌در‌شدکل‌‌‌داری‌رابطه‌متغیرها‌یدهنده‌معن‌نشان‌36/7و‌بالای‌

،‌آورده‌شده‌ها(‌فرضیهT)‌یدتره‌ما،‌آی ‌مسیراضر‌(6)‌ولمه‌مطابق‌با‌جدآورده‌شده‌است.‌در‌ادا

‌است.
‌

 بررسی نتیجه آزمون فرضیه های اصلی .1جدول 

 آمار تی فرضیه شماره
ضریب 

 مسیر

نتیجه 

 فرضیه

H1 
داری‌بر‌‌آمیز‌اثر‌منفی‌و‌معنی‌سرپرستی‌اجحاف

‌رفتارآوایی‌کارکنان‌دارد.
‌تأیید‌شد‌74838‌1869

H2 
داری‌بر‌تمایل‌به‌‌آمیز‌اثر‌مثبت‌و‌معنی‌ستی‌اجحافسرپر

‌ترک‌شغل‌کارکنان‌دارد.
‌تأیید‌شد‌1824‌1847

H3 
داری‌با‌‌آمیز‌اثر‌منفی‌و‌معنی‌سرپرستی‌اجحاف

 خودکارآمدی‌کارکنان‌دارد.
 تأیید‌شد 8827‌1881

H4 
داری‌با‌رفتارآوایی‌‌خودکارآمدی‌اثر‌مثبت‌و‌معنی

 کارکنان‌دارد.
 یید‌نشدتأ 1817 1894

H5 
داری‌با‌تمایل‌به‌ترک‌‌خودکارآمدی‌اثر‌منفی‌و‌معنی

 شغل‌کارکنان‌دارد.
 تأیید‌نشد 1811 7818

H6 
داری‌با‌تمایل‌به‌‌رفتارآوایی‌کارکنان‌اثر‌منفی‌و‌معنی

 ترک‌شغلشان‌دارد.
 تأیید‌شد 1872 8827

‌

 گیری و پیشنهادها نتیجه

،‌فرضدیه‌‌‌24/1یتد‌و‌آماره‌‌‌47/1تأثیرل‌با‌شدت‌،‌فرضیه‌او6آمده‌از‌جدول‌‌دست‌طبق‌نتای ‌به

و‌فرضیه‌‌27/8و‌آماره‌‌81/1،‌فرضیه‌سوم‌با‌شدت‌تأثیر‌‌38/74یتو‌آماره‌‌69/1دوم‌با‌شدت‌تأثیر‌

‌تأثیرولی‌فرضیه‌پنجم‌با‌شدت‌‌،قرار‌گرفتندیید‌أتمورد‌‌‌27/8یتو‌آماره‌‌72/1چهارم‌با‌شدت‌تأثیر‌

 قرار‌نگرفتند.یید‌أتمورد‌‌‌1894یتو‌آماره‌‌1817با‌شدت‌تأثیر‌فرضیه‌ششم‌‌و‌18/7وآماره‌تی‌‌11/1
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آمیز‌بر‌تمایل‌به‌‌بررسی‌تأثیر‌سرپرستی‌اجحاف‌،پژوهش‌حاضر‌از‌هدف‌شد،‌بیان‌طورکه‌همان

‌نتدای ‌‌رفتارآوایی‌و‌خودکارآمدی‌صورت‌پذیرفت.‌درادامده،‌‌گری‌میانجیترک‌شغل‌کارکنان‌با‌

‌د:شو‌می‌بررسی‌تحقیق‌های‌فرضیه‌آزمون

آمیدز‌و‌‌‌سرپرسدتی‌اجحداف‌‌ بدین‌ دار‌معندی‌ ارتبداط‌ از حداکی‌ تحقیدق‌‌اول‌فرضدیه‌‌مورد‌در •

هدای‌‌رو،‌نتدای ‌یافتده‌‌‌قدرار‌گرفدت.‌ازایدن‌‌‌تأییدد‌‌رفتارآوایی‌کارکنان‌مدنظر‌بدود‌کده‌مدورد‌‌‌‌

همخوانی‌دارد؛‌آنان‌در‌پژوهش‌خود‌نشدان‌‌(‌8174)‌7انگیوانگ‌و‌جهای‌پژوهش‌با‌یافته

آمیدز‌همبسدتگی‌منفدی‌بدا‌آوای‌کارکندان‌دارد.‌همچندین‌بدا‌‌‌‌‌‌‌‌‌دادند‌که‌سرپرسدتی‌اجحداف‌‌

چگونده‌سرپرسدتی‌‌‌‌نکده‌یبر‌ا‌یمبن‌ییهاسمی(‌باعنوان‌مکان8113)‌و‌همکاران‌8یرو‌پژوهش

حاصدل‌از‌‌‌ ینتدا‌‌.همخدوانی‌دارد‌اثرگدذار‌اسدت،‌‌‌‌ردسدتان‌یز‌ییرفتدارآوا‌ بدر‌ آمیز‌اجحاف

بددر‌هددردو‌‌یدار‌یمعندد‌یآمیددز‌تددأثیر‌منفدد‌نشددان‌داد‌کدده‌سرپرسددتی‌اجحدداف‌لیددوتحل‌هیددتجز

 و‌بازدارنده‌داشته‌است.‌یجیترو‌ییرفتارآوا

آمیز‌و‌تمایدل‌‌‌سرپرستی‌اجحاف بین دار‌معنی ارتباط از حاکی تحقیق‌دوم‌فرضیه‌مورد‌در •

هدای‌‌‌رو،‌نتدای ‌یافتده‌‌‌قدرار‌گرفدت.‌ازایدن‌‌‌‌به‌ترک‌شغل‌کارکنان‌مدنظر‌بدود،‌مدورد‌تأییدد‌‌‌

‌از‌ناشی‌نامناس ‌(‌که‌بیان‌کرد‌محی 7922)‌راننژاد‌و‌همکا‌های‌ابراهیمی‌پژوهش‌با‌یافته

‌احسدا ‌‌و‌شغلی‌فرسودگی‌علاقگی،بی‌روانی،‌فشار‌موج ‌سرپرستان‌آمیز‌اجحاف‌فشار

است،‌همخوانی‌دارد.‌همچندین‌بدا‌‌‌‌بوده‌خدمت‌ترک‌و‌کارکنان‌در‌آمیزتبعیض‌رفتارهای

زمانی‌بدر‌تدرک‌‌‌(‌کده‌عندوان‌کردندد،‌شدرای ‌بدد‌سدا‌‌‌‌‌‌7934)‌های‌امیری‌و‌محمودزادهیافته

 جدایی‌‌جابده‌ و خددمت‌ تدرک‌ در سرپرسدتی‌ سدبک‌ خدمت‌کارکنان‌مدوثر‌اسدت‌و‌ندوع‌‌‌

 سدازمان‌ در کارکندان‌ کندد‌مدی‌ تعیدین‌ سرپرسدتان‌ است،‌چنانکه‌نوع‌رفتار مؤثر کارکنان

همکداران‌‌‌و‌9سیهدار‌‌باشدد.‌همچندین‌بدا‌پدژوهش‌‌‌‌‌همسو‌مدی‌‌کنند، ترک را آن یا بمانند،

‌ییکداربران‌نهددا‌‌یورافندد‌یآمیددز‌بدر‌رو‌‌رسددتی‌اجحداف‌تدأثیر‌سرپ‌‌ی(‌بداعنوان‌بررسدد‌8179)

بده‌‌‌لید‌تما‌،آمیدز‌‌سرپرستی‌اجحاف‌شیبا‌افزا‌توان‌نتیجه‌گرفتمی‌نیبنابرا‌همخوانی‌دارد،

‌‌.ابدییم‌شیترک‌شغل‌افزا

                                                                                                                                        
1. Wang & Jiang 
2. Rui 
3. Harris
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آمیدز‌و‌‌‌سرپرسدتی‌اجحداف‌‌ بدین‌ دار‌معندی‌ ارتبداط‌ از حداکی‌ تحقیدق‌‌سوم‌فرضیه‌مورد‌در •

هدای‌‌‌رو،‌نتدای ‌یافتده‌‌‌قرار‌گرفت.‌ازایدن‌‌ورد‌تأییدخودکارآمدی‌کارکنان‌مدنظر‌بود‌که‌م

گرانه‌در‌محل‌کار‌همخوانی‌باعنوان‌نظارت‌سوءاستفاده(‌8176)های‌کمپر‌پژوهش‌با‌یافته

 (‌همخوانی‌دارد.8118)‌گانستر‌و‌پاگن‌های‌دافی،‌دارد.‌این‌فرضیه‌همچنین‌با‌یافته

رفتدار‌‌‌داری‌بدا‌‌مثبت‌و‌معندی‌‌رابطه‌کارکنان‌در‌فرضیه‌چهارم‌عنوان‌شد‌که‌خودکارآمدی •

هدای‌ایدن‌پدژوهش‌بدا‌‌‌‌‌‌قدرار‌نگرفدت.‌یافتده‌‌‌‌که‌این‌پژوهش‌نیز‌مورد‌تأیید‌دارد‌آوایی‌آنان

‌(‌ناهمسوست.8171)‌چوی‌و‌همکاران‌(،8179)‌های‌تیان‌و‌هونگ‌یافته

بده‌‌‌لید‌تما‌داری‌بدا‌‌رابطه‌منفدی‌و‌معندی‌‌‌کارکنان‌ییرفتارآوادر‌فرضیه‌پنجم‌عنوان‌شد‌که‌ •

هدای‌ایدن‌پدژوهش‌بدا‌‌‌‌‌‌که‌این‌پژوهش‌نیز‌مورد‌تأیید‌قرار‌گرفت.‌یافته‌داردن‌ترک‌شغلشا

(‌باعنوان‌ادراک‌آوا‌و‌قصد‌ترک:‌نقش‌میانجی‌دو‌تعهدد‌‌8174های‌ون‌و‌همکاران‌)‌یافته

‌عاطفی‌مختلف‌همخوانی‌دارد.

بده‌‌‌لیتما‌داری‌بارابطه‌منفی‌و‌معنی‌کارکنان‌در‌فرضیه‌ششم‌عنوان‌شد‌که‌خودکارآمدی •

-های‌این‌پژوهش‌با‌یافته‌که‌این‌پژوهش‌مورد‌تأیید‌قرار‌نگرفت.‌یافته‌داردشغلشان‌ترک‌

واسددطه‌‌(‌کدده‌عنددوان‌کددرد‌خودکارآمدددی‌بدده8171)‌(،‌موهددانجی8178)‌هددای‌لای‌و‌چددن

 داری‌دار،‌ناهمسوست.‌رضایت‌شغلی‌بر‌قصد‌ترک‌شغل‌تأثیر‌مثبت‌و‌معنی

 هدای‌شدکل‌ بده‌ و سدنجد‌می زماندرباره‌ترک‌سا را کارکنان قصد شغل، ترک به تمایل •

دهد،‌بنابراین،‌توجه‌به‌این‌مسدئله‌‌می قرار تأثیر تحت را نهایی‌سازمان سرنوشت مختلف،

تواند‌برای‌مدیران‌حائز‌اهمیت‌باشد.‌نتای ‌پژوهش‌حاضدر‌اشداره‌بدر‌ایدن‌دارد‌کده‌در‌‌‌‌‌‌می

تمایل‌به‌ترک‌شغل‌کارکنان،‌عوامدل‌مختلفدی‌دخیدل‌اسدت،‌در‌ایدن‌پدژوهش‌سرپرسدتی‌‌‌‌‌‌‌‌

آمیددز‌)کدده‌در‌مقددالات‌مختلددف‌بدداعنوان‌رهبددری‌مخددرب،‌مطددرح‌شددده‌اسددت(،‌‌‌‌اجحدداف

خودکارآمدی‌و‌رفتارآوایی‌مورد‌بررسی‌قرار‌گرفت.‌رابطه‌منفی‌خودکارآمدی‌و‌تدرک‌‌

بده‌تدرک‌شدغل‌در‌ایدران‌‌‌‌‌‌شغل،‌مورد‌پذیرش‌قرار‌نگرفت‌که‌براسا ‌نظر‌محققین‌تمایل

ن‌سدازمان،‌عامدل‌مهمدی‌در‌تدرک‌‌‌‌‌دلایل‌مختلف‌دیگدری‌دارد‌و‌خودکارآمددی‌کارکندا‌‌‌

‌شغلشان‌نیست.

‌
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مثبتدی‌بدا‌رفتدارآوایی‌دارد،‌مدورد‌پدذیرش‌قدرار‌‌‌‌‌‌‌‌این‌فرضیه‌که‌خودکارآمدی‌رابطده‌‌،طرفیاز

که‌کارکنان‌سازمان‌‌خودکارآمدی‌ویژگی‌درونی‌افراد‌است‌،که‌براسا ‌ادبیات‌پژوهش‌نگرفت

کنند‌ولی‌تمایلی‌به‌رفتار‌آوایی‌ت‌میآمیز‌کاری‌احسا ‌رضای‌ز‌توانایی‌خود‌برای‌انجام‌موفقیتا

آوایی‌طورکده‌عندوان‌شدد،‌رفتدار‌‌‌‌‌و‌ارائه‌نظرات‌خود‌برای‌بهبود‌اوضاع‌سازمان‌ندارند،‌زیرا‌همدان‌

‌وتمایلی‌به‌ابراز‌آن‌ندارند‌‌،اغل ‌کارکنان‌مستقیم‌با‌سرپرست‌در‌ارتباط‌است‌کهطور‌هکارکنان‌ب

‌دلایل‌مختلفی‌دارد‌مانند:

اعتمادی‌کارکنان‌‌بیسبک‌رهبری(،‌عدم‌حمایت‌سرپرست‌از‌کارکنان،‌)سازمان‌جو‌حاکم‌بر‌

‌تر ‌از‌عواق ‌منفی‌مانند‌تعلیق‌یا‌اخراج.‌و‌نسبت‌به‌کارفرما

‌شود:پیشنهاد‌می‌،بنابراین‌تفاسیر

و‌اینکده‌بدا‌افدزایش‌سرپرسدتی‌‌‌‌‌آوایی‌آمیدز‌و‌رفتدار‌‌‌أیید‌رابطه‌سرپرستی‌اجحافبه‌ت‌باتوجه •

شود‌تا‌سرپرسدتان‌را‌‌‌،‌به‌سازمان‌پیشنهاد‌مییابد‌وایی‌کاهش‌می،‌میزان‌رفتارآآمیز‌اجحاف

،‌انتخداب‌و‌‌اسدت‌‌های‌متعددی‌که‌با‌دقت‌کامل‌صورت‌گرفته‌آزمون‌و‌مصاحبهواسطه‌‌هب

فروتندی‌و‌‌‌هدایی‌چدون‌‌هدای‌مختلدف‌از‌ویژگدی‌‌‌‌دقت‌نمایند‌که‌مدیران‌و‌سرپرستان‌بخش

ی‌را‌منطقدی‌و‌بددون‌تبعدیض‌اتخدا ‌‌‌‌‌پذیری‌برخوردار‌باشند‌تا‌بتوانند‌تصمیمات‌کارانتقاد

 سازند.آوایی‌کارکنان‌فراهم‌ا‌برای‌بروز‌رفتارکرده‌تا‌زمینه‌ر

‌؛ارتبداط‌دارد‌‌،آمیز‌با‌تمایل‌به‌تدرک‌شدغل‌‌‌ه‌دوم‌اشاره‌شد‌که‌سرپرستی‌اجحافدر‌فرضی •

،‌یعنددی‌اگددر‌کارکنددان‌دریابنددد‌کدده‌برخوردهددای‌منفددی‌سرپرسددتان‌افددزایش‌یافتدده‌اسددت‌‌‌‌

تدرک‌سدازمان‌را‌‌‌‌اًفتن‌به‌سازمان‌دیگر‌برای‌آنها‌فراهم‌باشدد‌مسدلم‌‌که‌امکان‌ر‌صورتیدر

از‌مشداوران‌سدازمانی‌جهدت‌‌‌‌‌شود‌تدا‌‌،‌به‌سازمان‌پیشنهاد‌میرو‌این.‌ازانتخاب‌خواهند‌کرد

ها‌و‌علل‌وقدوع‌آن‌و‌پیگیدری‌دلایدل‌تدرک‌شدغل‌‌‌‌‌‌شناسی‌مشکلات،‌شناسایی‌ریشه‌آسی 

هدای‌آموزشدی‌بدرای‌تکامدل‌‌‌‌‌تدا‌از‌دوره‌شدود‌‌‌همچنین‌پیشدنهاد‌مدی‌‌‌کارکنان‌استفاده‌شود.

مهارت‌سرپرستان‌و‌نحوه‌برقراری‌ارتباط‌مناس ‌آنان‌با‌کارکنان‌سازمان‌و‌سنجش‌سالانه‌

شددن‌امتیداز‌مثبدت‌بدرای‌پیشدرفت‌‌‌‌‌‌‌مقایسه‌با‌بازدهی‌سازمان‌و‌قائدل‌‌های‌آموخته‌ومهارت

‌عملکرد‌سازمان‌استفاده‌شود.
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ای‌جهت‌آشدنایی‌‌ی‌در‌کارکنان،‌سمینارهای‌دورهآوایشود‌برای‌بالابردن‌رفتارپیشنهاد‌می •

های‌شکایت‌مستقیم‌و‌غیرمستقیم‌و‌راه‌خودبیشتر‌کارکنان‌با‌حقوق‌خود‌و‌قوانین‌حمایتی‌

،‌برگدزار‌شدود.‌در‌ایدن‌جلسدات‌سدعی‌شدود‌تدا‌احسدا ‌‌‌‌‌‌‌‌‌گونه‌تر ‌و‌واهمده‌‌بدون‌هیچ‌و

خدش‌و‌عملکدرد‌کلدی‌‌‌‌ای‌از‌بدازدهی‌هدر‌ب‌‌‌ارزشمندی‌را‌به‌کارکنان‌منتقل‌کنند‌و‌کارنامه

شود‌و‌به‌پیشنهادهای‌اجراشده‌کارکنان‌پاداش‌مادی‌و‌معنوی‌مناس ‌دهند‌تا‌‌سازمان‌ارائه

‌مدی‌در‌آنان‌تقویت‌شود.آاحسا ‌خودکار

کدداری،‌رخوردگی‌کارکنددان‌و‌افددزایش‌انگیددزه‌جلددوگیری‌از‌سدد‌بددرایشددود‌‌پیشددنهاد‌مددی •

ه‌آندان‌نسدبت‌بده‌عملکردشدان‌‌‌‌‌آورند‌و‌بد‌‌عمل‌ان‌از‌کارکنان‌خود‌حمایت‌کافی‌بهسرپرست

هدای‌‌‌و‌منزلدت‌آندان‌را‌حفد ‌کنندد‌و‌گدروه‌‌‌‌‌‌موقع‌نشدان‌دهندد‌و‌شدأن‌‌‌‌بازخور‌مناس ‌و‌به

بیشدتر‌‌‌‌انگیدزه‌‌با‌،خودگردان‌کارکنان‌را‌در‌تصمیمات‌سازمانی‌مشارکت‌دهند‌تا‌کارکنان

پدی‌‌ن‌درای‌را‌بدرای‌سدازما‌‌‌العداده‌‌فدوق‌‌نتیجده‌‌،افزایی‌فعالیت‌خود‌ادامه‌دهند‌که‌این‌همبه‌

‌دارد.
‌‌



 7931(، زمستان 82پیاپی شماره ) 4شماره ، هفتممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

721 

‌

 منابع
 کارکنان خدمت‌ترک به تمایل در پیرو رهبر مبادله نقش(.‌7939)‌درضایحمپور،‌فاطمه‌و‌رضایی،‌آقاجان

 .717-96‌،773،‌شماره‌3دوره‌ ،ایران مدیریت علوم فصلنامهرشت.‌ واحد اسلامی دانشگاه‌آزاد

هدای‌‌(.‌بررسی‌رابطه‌میدان‌تدنش‌‌7922)محمد‌‌نژاد،‌غلامرضا‌و‌یاری‌ناصریه،‌نژاد،‌مهدی؛‌ابراهیمی‌ابراهیمی

دوماهنامه علمیی پژوهشیی دانشیور    های‌دولتی.‌سازمانی‌و‌تمایل‌کارکنان‌به‌ترک‌خدمت‌در‌سازمان

 .91-92‌:49،‌شماره‌76،‌دوره‌رفتار/ مدیریت پیشرفت دانشگاه شاهد

در‌‌نیآفدر‌‌تحدول‌‌یبدر‌نقش‌ره‌یابیارز‌.(7934)‌محمدفائق‌،یمحمد‌و‌رو یس‌،یقنبر؛‌اردلان،‌محمدرضا

 تیریفصلنامه مطالعات مد‌.اطلاعات‌و‌ارتباطات‌یفناور‌یا‌بر‌نقش‌واسطه‌یلیتحل»‌یسازمان‌یبروز‌آوا

 .7-77‌:84شماره‌،‌اطلاعات یفناور

 سدکوت‌ کاهش در گرامثبت سازمانی رفتار نقش(.‌7934)‌الله‌الوانی،‌مهدی؛‌واعظی،‌رضا‌و‌هنرمند،‌روح

 .7-13‌:86،‌شماره‌84دوره‌‌،)بهبود و تحول( مدیریتمطالعات  پژوهشی -یفصلنامه علمسازمانی.‌

 در کارکندان‌ خددمت‌ تدرک‌ برکداهش‌ مدؤثر‌ عوامدل‌ (.‌بررسدی‌7934محمودزاده،‌مجتبی‌)‌قاسم‌و‌،امیری

،‌سیازمانی  فرهنی   مدیریتو‌شهرسازی(.‌ راه وزارت موردی:‌ستاد مطالع )‌ایران های‌دولتی‌سازمان

 .113-8‌:113،‌شماره79دوره

رابطده‌هدوش‌‌‌(.‌7937)‌راحلده‌پور‌سنبلی،‌علیرضا‌و‌محمدنژاداصل،‌زاد،‌جعفر؛‌خدیوی،‌اسداله؛‌حسینبیک

:‌73،‌شدماره‌‌1،‌دوره‌فصیلنامه علیوم تربیتیی   .‌هیجانی‌مدیران‌با‌خودکارآمدی‌و‌سلامت‌رواندی‌آندان‌‌

747-781. 

زمانی‌با‌تمایل‌به‌ترک‌خدمت،‌رابطه‌بین‌ادراک‌از‌عدالت‌سا‌.(7937)‌لایجودت‌کردلر،‌ل‌و‌محمد‌،یحسن

دوماهنامیه  ‌.رضایت‌شغلی‌و‌رفتارشهروندی‌سدازمانی‌کدادر‌درمدانی‌بیمارسدتان‌امدام‌رضدا)ع(‌ارومیده‌‌‌‌‌‌‌

 .941-9:‌918،‌شماره‌71دوره‌،هیاروم ییدانشکده پرستاری و ماما

بده‌تدرک‌خددمت‌‌‌‌‌لید‌و‌تما‌یشدغل‌‌یرید‌گ‌میتصدم‌‌یمدد‌رآخودکا‌نیرابطده‌بد‌‌(.‌7936)‌زهدره‌یی،‌بدا‌‌یحقان

بابل‌و‌‌یهاشهرستان‌ی:‌کارکنان‌بانک‌ملی)مطالعه‌مورد‌یشناس‌روان تخصصی علمی مجله،‌ارکنانک

 .873-89‌:897،‌شماره‌7،‌دورهاجتماعی علوم و تربیتی علوم (.آمل

‌.و‌تدأثیر‌آن‌بدر‌آوا‌و‌عملکدرد‌کارکندان‌‌‌‌‌یعددالت‌سدازمان‌‌‌.(7938)‌زاده،‌محمدد‌‌لیاسماع‌و‌دوستار،‌محمد

‌‌.749-769شماره‌:‌،‌)بهبود و تحول( تیریمطالعات مد یشپژوه -یفصلنامه علم

شدن‌با‌شدغل‌بدر‌‌‌‌نیتأثیر‌عج‌یبررس.‌(7938)‌ارشیک‌،و‌فرتاش‌یمهد‌،یداوود‌یموسو‌ی؛رستگار،‌عباسعل
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