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 چکیده

ی و موفقیت شغلی است. روش پژوهش، توصیفی و از نوع همبستگی احرفههدف پژوهش حاضر، بررسی رابطه نشاط 

نفر(، است که با استفاده از  923است. جامعه آماری این تحقیق، تعداد کل کارکنان اداری شهرداری مرکزی کرج )

از  هادادهرمول کوکران انتخاب شدند. برای گردآوری بر اساس ف هاآننفر از  130ی تصادفی ساده، تعداد ریگنمونهروش 

با استفاده از روش روایی سازه و پایایی نیز از طریق ضریب آلفای کرونباخ  هاپرسشنامهپرسشنامه استفاده گردید. روایی 

بهره  افزار لیزرلسازی معادلات ساختاری توسط نرممحاسبه گردید. به منظور بررسی فرضیات و آزمون مدل از مدل

ی و موفقیت شغلی ارتباط احرفهگرفته شد. نتایج حاصل از فرضیه اصلی تحقیق حاکی از این است که میان نشاط 

ی و احرفهآن بود که میان نشاط  دهندهنشانی فرعی تحقیق هاهیفرضی وجود دارد. نتایج حاصل از معنادارمثبت و 

ی وجود دارد. همچنین، میان داریمعنی نیروی انسانی رابطه مثبت و ریپذانعطافی و احرفهرضایت شغلی و نشاط 

 دارد. ی وجودداریمعنی و تمایل به ترک خدمت کارکنان رابطه منفی و احرفهنشاط 

 .ی نیروی انسانی، تمایل به ترک خدمتریپذانعطافی، موفقیت شغلی، رضایت شغلی، احرفهنشاط واژگان کلیدی: 
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 ، ایرانشگاه علامه طباطبایی)ره(، تهرانمدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و حسابداری دان دانشیار 1
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 مقدمه

 ارزشمندترین که باشندیم هاآننسبت به یکدیگر، کارکنان  هاسازمانی مهم میزان برتری هاشاخصاز 

است مؤثر  سازمان نزولی یا صعودی سیر بر هاآنو رفتار و عملکرد  ندیآیحساب مبه سازمان هر سرمایه

ن مبتلا هستند به آ هاسازمان(. امروزه یکی از معضلاتی که 1939)صمدی میارکلایی و صمدی میارکلایی، 

به همین جهت،  است. در استفاده بهینه از پتانسیل کارکنان هاسازمانمشکل نیروی انسانی و ناتوانی 

 و انسانی نیروی کیفی بهبود جستجوی در همواره خود، محیط بر ریتأث و ماندگاریمنظور ها بهسازمان

، نشاط نیز نیبنیدرا(. 1939)شریعتی و همکاران،  هستندکارکنان خود  یهامهارت و هاتیقابل از یریگبهره

. امروزه، داشتن کارکنان راضی، کندیمی روزانه ایفا وزندگو در محیط کاری  هاسازماننقشی اساسی در 

 شودیمو شادکامی افراد، هنگامی پدیدار  شودیمموضوع سازمانی در نظر گرفته  نیترمهمپرانرژی و خلاق، 

 پرداختن (. ضرورت1931دارای احساس رضایت بیشتر از خود و محیط اطراف خود باشند )رنجبر،  هاآنکه 

 را کارکنان عواطف مثبت نشاط در کار که شودیم ناشی ازآنجا هاسازمان در آن بررسی و نشاط مقوله به

ی، ارتیآقا زشد )فانی و  ی خواهدوربهره افزایش منفی، منجر به عواطف کاهش با طرفی از و داده افزایش

مثبت بر رضایت شغلی،  طوربهدارد. برای مثال،  هاسازمانی بر کارکنان و بلندمدت(. نشاط در کار اثرات 1931

منفی بر غیبت از کار، نگرانی، خستگی روحی، جابجا  طوربهتعهد، خلاقیت، انرژی، رفتار شهروندی سازمانی و 

(. همچنین، در محیط کاری شاد، جوی 1016، 1)موسدیلی و اردیل گذاردیم ریتأثو سوخت شدن کارکنان 

، به دلیل اهمیت رونیازا(. 1010، 1برای جذب و نگهداشت کارکنان وجود دارد )چان هاسازمانمثبت در 

ی شخصی کارمند است(، هاارزشی در زندگی سازمانی و مقدمات آن )که مبتنی بر احرفهپدیده نشاط 

 .(1933و همکاران،  انیگوحقی مهم است )احرفهی مربوط به نشاط هاباارزشی و ارتقای کارکنانی ریکارگبه
از این رو، این پژوهش درصدد است که با استفاده از پیشینه نظری و تجربی موجود، موضوع پژوهش را پوشش 

ا مورد بررسی قرار داده دهد و میزان رابطه نشاط حرفه ای و موفقیت شغلی کارکنان شهرداری مرکزی کرج ر

و راهکارهای لازم را ارائه دهد؛ همچنین رضایت از شغل، انعطاف پذیری نیروی انسانی و کاهش تمایل به ترک 

خدمت به عنوان کلیتی از موفقیت شغلی در نظر گفته شده است؛ زیرا که به طور کلی این موضوع باعث بهبود 

سزایی بر بهبود خدمات خواهد داشت. است شده و تأثیر به  در فضای کاری که حامی رشد و تعالی سازمان

همچنین، دستیابی کارکنان به اهداف و پیامدهای مطلوب و مورد انتظارشان، به احساس مثبت و انجام بهتر 

عملکرد، رضایت عمومی و تصویر مثبت سازمان در ذهن شهروندان و در نهایت، تحقق اهداف سازمان منجر 

شرایط نشاط حرفه ای و  بهبود عوامل و جهت در توانند می ن جهت، مدیران سازمانخواهد شد. به همی

 اقدام استراتژیک داشته باشند. و برنامه ریزی نهایت موفقیت شغلی کارکنان، در و فضای کار
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 یاحرفهنشاط 

 یهاپژوهش، 1360 سال شادی پدید آمد. ازی بزرگ با عنوان هاشرکتبا شروع دهه نود، فرهنگ جدیدی در 

، هاسازمانشادمانی پرداختند. بعضی از  بررسی به مختلفی یهاسازمان و یافت افزایش شادکامی به مربوط

 از دیگر برخی . درقراردادندرا هدف اصلی  شادکامی سنجش برای ابزارهایی تهیه و شادکامی میزان سنجش

بر شادکامی،  مؤثری، بررسی عوامل طورکلبهاما  است؛ شدهیابیارز شادکامی افزایش یهاوهیش ،هاپژوهش

عبارت است  ،نشاط در محیط کار(. 1001، 1است )هیلز و آرگایل قرارگرفتهبسیاری از پژوهشگران  موردتوجه

 مثبت و با یهااز هنر و مهارت سازگاری با شرایط نامطلوب و مشکلات و درعین حال خلق و ایجاد تجربه

توانایی کارمندان را برای  تواندی، مشودینشاط در محیط کار. نشاط به دلیل اینکه موجب کاهش تنش م

آنها خلاقیت، انعطاف و نوآوری خود  شودیرویارویی کارمندان با فشار عصبی در محیط کار بالا ببرد و باعث م

 1ی، پالمر و همکاراناحرفهنشاط در تعریف  (.1932را تحت فشار نیز حفظ کنند )هادیان و رحمانزاده، 

 صورتبهکه  رندیگیمی و مشارکت در نظر وربهرهسینرژی بین رضایتمندی بالا،  عنوانبهرا  آن (،1011)

، درواقعرا حداکثر کنند و به اهداف موسسه دست یابند.  شانیاحرفهموفقیت  دهدیمحقیقی به افراد اجازه 

ی ذهنی در کار، تلاش زیاد و مقاومت در برابر مشکلات ریپذانعطافی به سطح بالای انرژی، احرفهنشاط 

 در کار در شادی (، نیز معتقدند که1009) 3پلوچت و (. کارل1006، 9)بیکر و همکاران داردکاری، اشاره 

از دیدگاه  .شودیم بررسی شناختی و احساسی عوامل نظر گرفتن در با و کاری تعهد و مثبت بااحساس ارتباط

 از: اندعبارت شودیم یاد C9با عنوان  هاآنکار که از  در محیط نشاط برای عامل (، پنج1010) 9جونز -پرایز 

 .شودیمتوسط کارمند و ادراک از آن مربوط  شدهانجاممشارکت: به میزان تلاش  -

 .کندیمی است که فرد حین کار تجربه مدتکوتاهباور: میزان انگیزش  -

 فرد با شغل است. "تناسب "احساس میزان  دهندهنشانفرهنگ:  -

 تعهد: میزان انگیزش زیاد و درگیری فرد با شغل است. -

 (.1931: اعتقادی است که فرد به خود و شغلش دارد )عسگری و همکاران، نفساعتمادبه -

 که در کار نشاط هسته ،وندندیپیمیکدیگر  به کار محیط در هامؤلفه این تمامی کهیهنگام اساس، این بر 

 (.19: 1010جونز،  -)پرایز ردیگیمفردی است، شکل  استعدادهای به دستیابی و خودشکوفایی بر مبنی

رابطه مستقیمی برقرار  هاسازمانی در وربهرهکه میان شادی و  دهدیماز طرفی، مطالعات صورت گرفته نشان 

؛ کارل و 1930، انیگوحق)زارعی متین و  ابدییمنیز افزایش  هاآنی وربهرهاست و با افزایش شادی کارکنان، 

 که کارکنانی (،1009همکاران ) و کارل پژوهش بر اساس همچنین، (.1931؛ محمدی راد، 1006پلوچت، 

افرادی  سازمان که کارمندان دارند باور کارکنان دارند، زیرا بیشتری شغلی رضایت کنندیم تجربه را شادی

. تیوز و دهدیم ارائه مناسب و مسئولانه ،اعتمادقابل سازمان، محصولاتی هستند ومتخصص و معتبر 
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ی بر کارکنان و سازمان دارد و بلندمدت( نیز عقیده داشتند که شاد بودن در کار دارد اثرات 1011)1همکاران

 صورتبهی و وربهرهمثبت بر رضایت شغلی، تعهد، خلاقیت، انرژی، رفتار شهروندی سازمانی و  طوربهشادی 

 با افراد ی،طورکلبهدارد.  ریتأثمنفی بر غبیت از کار، نگرانی، خستگی روحی، جابجا و سوخت شدن کارکنان 

 کارها درگیر یمؤثرتر نحو به و دارند جدید شرایط و موقعیت در به حضور بیشتری تمایل مثبت، احساسات

 هاآناحساسات مثبت در  ایجاد طریق کارکنان ازموفقیت  افزایش موجب و بدین ترتیب، نشاط شوندیم

 اقدام شش به کرده، ارائه شادی (، برای1002در مدلی که کرولف )  (.1001، 1)بوم و لیبومیرسکی شودیم

 بودن معنادار مشارکت، علاقه و خودگشودگی، یادگیری، اندیشی، مثبت از:  عبارت اند است که شده توجه

 زندگی.

 این البته گذارند. می قوت نقاط و ها، امکانات حل راه روی را خود تمرکز اندیش مثبت مثبت اندیشی: افراد

 مثبت اند، دریافته آنها که معناست بدان بلکه گیرند، نادیده می را تهدیدات و مسائل آنها که نیست معنا بدان

 (. 1911سازد) زارعی و دیگران،  می کارآمدتر و شادتر را آنها اندیشی،

ی  گونه به افراد و کند می تغییر افراد ذهنی مدلهای و رفتارها آن در که است فرآیندی یادگیری یادگیری:

 دست به سازمانشان در که را دانشی افراد که است آن مستلزم یادگیری .کنند می عمل و اندیشند می دیگر

 (. 1001 ،9آ،بنت،دی.بندند)بنت کار به در رفتارشان آورند می

میان  در دیگران با را خود به مربوط اطلاعات دارند تمایل افراد که است حدی خودگشودگیخودگشودگی: 

 نحو استفاده بهترین به ها آن انرژی و خلاقیت از شود، می برقرار ارتباط افراد با گشودگی با که بگذارند. زمانی

 شاد و باشند ماشین می دنده چرخ منزله به که می کنند احساس افراد نشود انجام کار این اگر شد. خواهد

 بود. نخواهند

 خود ی ساختن آینده برای و کنیم می شرکت است مهم برایمان که تصمیماتی در ما که مشارکت: زمانی

 افراد مشارکت مؤثر برای شیوه های از یکی مشارکتی مدیریت بود. خواهیم شادتر می شویم عمل وارد فعالانه

 هاست.سازمان در

 حرارت با که اشخاصی گیرد. می بر در نیز را کار دنیای و است نیرو قدرتمندترین عشق دنیا درعلاقه به کار: 

 (.1930گویان، ) زارعی و حق است بخش لذت آنها برای کار و سرگرمی کنند، می فعالیت کار به و عشق

دنبال  را ارزشی با و مهم شغلی اهداف کنند احساس افراد که است فرصتی بودن دار معنی دار بودن: معنی

 (.1331 ،3)اپلیبام و هانگر کنند می

 موفقیت شغلی

این قشر، موضوع  موردعلاقهاست و یکی از موضوعات  شدهمطرحمباحث بسیاری در روانشناسی مدیریت 

ی هاآلاست و رابطه بین پیشرفت کنونی و ایده  کنندهیابیارز. موفقیت شغلی مفهومی باشدیمموفقیت شغلی 

(. همچنین، موفقیت شغلی، 1939اشتغال را دربرمی گیرد )نصیری ولیک بنی و کارخانه،  ینهیدرزمآینده 

                                                           
1 Tews et.al 
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است  کشور یک یوربهره و ساختن یسوبه بلند یهاگامبرداشتن  برای تأثیرگذار و مهم عوامل از یکی

شناختی، ی فردی، اجتماعی و متغیرهای جمعیتهایژگیو، شدهانجاممطابق مطالعات  .(1016، 1)سانتوز

ی، ظرفیت یادگیری، دانش و مهارت تخصصی، شایستگی مدیریت، شناختروانی شخصیتی و هایژگیو

دارند )نصیری ولیک بنی و  رگذاریتأثمعاشرت پذیری و قابلیت اعتماد با موفقیت شغلی ارتباط مثبتی و 

 (.1939کارخانه، 

 در اما ،شودیم محسوب موفقیت شهرت و نردبان ثروت از رفتن بالا ،هاسازمان کارکنان از بسیاری اعتقاد به

(. موفقیت 1016، 1است )اسپورک و همکاران بیرونی و درونی ابعاد شامل موفقیت یاحرفهو  شغلی ادبیات

 شغلی تعهد و شغلی رضایت مسئولیت، احساس مانند یشناختروان طریق متغیرهای از ذهنی، یا درونی

 در مقابل، موفقیت است. مربوط شانیشغل مسیر به نسبت هاآن رفتار و افراد احساسات و به شودیم شناسایی

تعیین  مقام ارتقاء و رتبه و مانند حقوق، و عینی مشاهدهقابلعینی، بر اساس معیارهای  یا بیرونی شغلی مسیر

ابعاد متفاوتی  رندهیدربرگکه موفقیت شغلی ، با توجه به اینرونیازا (.1013، 9)اسپورک و همکاران شوندیم

 عنوانبهی نیروی انسانی و کاهش تمایل به ترک خدمت، ریپذانعطافاست، در این پژوهش، رضایت شغلی، 

 .ردیگیمی قرار موردبررسموفقیت شغلی و پیامدهای شغل 

 رضایت شغلی

. رضایت شغلی شودیمرضایت شغلی احساس مثبتی است که از ارزیابی شغل فرد یا تجارب شغلی نتیجه 

ی شغل مانند شرایط شغلی و هایژگیودرباره  هاقضاوتموضوعی مهم و اصلی در رشته مدیریت است که به 

ی، فیزیکی شناختروانشغلی ترکیبی از شرایط  تیرضا (.1011، 3سالاس ولینا و دیگراندارد )اشاره  هافرصت

، داشتن رضایت شغلی درواقع(. 1339، 9فرد از شغلش راضی باشد )هاپکاک شودیمو محیطی است که باعث 

بالا بدان مفهوم است که فرد شغلش را دوست دارد، احساسات خوبی درباره کارش دارد و برای شغل خویش 

 کنندهمنعکسسازمانی، سطح بالای رضایت شغلی  ازنظر(. 119: 1913ارزش زیادی قائل است )مقیمی، 

(. 1939)رحمان سرشت و همکاران،  شودیمی بسیار مطلوب است که منجر به جذب و بقا کارکنان جوسازمان

 شغلی و رضایت ردیگیم صورت شغلی رضایت به بررسی خاصی علاقه مؤسسات، و هاسازمانتمامی  در

به  تنها افراد استخدام و گزینش زمان مدیران در .شودیم تلقی هاسازمان در تمام مشترک موضوعی عنوانبه

کارکنان  ارزشی باشند، بلکه نظام برخوردار لازم یهازهیانگ و ، تجربههاییتوانا از که نیستند داوطلبانی دنبال

 کار به حین در مدیران دیگر، . از سویردیگیمقرار  موردتوجهباشد نیز  سازمان یهاباارزش متناسب که

اهمیت رضایت شغلی از  (.1931)امین و پورکیانی،  ددارندیتأک هاآن شغلی رضایت میزان و نگرش کارکنان

به دلیل نقشی است که این مفهوم در پیشرفت سازمان، بهداشت و سلامت روان نیروی کار دارد و از  سوکی

ی علمی هاحوزهسوی دیگر، علاوه بر تعاریف متعدد و گاه پیچیده، محل تلاقی و مفهوم مشترک بسیاری از 

ی و همکاران، آبادشاهی، مدیریت، حتی اقتصاد و سیاست بوده است )زارع شناسجامعه، یشناسروان مانند

                                                           
1 Santos 
2 Spurk et.al 
3 Spurk et.al 

 Salas-Vallina & etal 

5 Hoppcock
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 ارتباط در رضایت شغلی با زیادی عوامل که دهدیم نشان شغلی رضایت ینهیدرزم مختلف (. مطالعات1931

 :کرد یبندطبقه گروه چهار این عوامل را در توانیم که است

 .شوندیمی سازمانی هایمشخطاین عوامل شامل حقوق و دستمزد، ترفیعات و  سازمانی: عوامل

 محیطی: این مورد دربرگیرنده مواردی از قبیل سبک سرپرستی، گروه کاری و شرایط کاری است. عوامل

 کار: این عامل دربرگیرنده محدوده شغلی و تنوع کاری است. ماهیت

 داشتن افراد با دارند، سزایی به افراد نقش شغلی رضایت درفردی نیز  یهایژگیو و فردی: صفات عوامل

 بر یاملاحظهقابل ریتأث سابقه، ارشدیت و اما سن،؛ دارند شکایت شغل به مربوط از امور همیشه منفی، نگرشی

 (.1912سازمان دارد )شهبازی و همکاران،  در افراد شغلی رضایت

 

 ی نیروی انسانیریپذانعطاف

 ،ژهیوبهنیازمندند.  اطمینان محیطی عدم با سازگاری توانایی و یریپذانعطاف به زیادی یهاجنبه در هاسازمان

 ی نیرویریپذانعطاف عنوانبه عموماً که اشکال مختلفی از سازگاری توانایی این انسانی، نیروی یهاجنبه در

 ایجاد طریق از انسانی منابع یریپذانعطاف داشتن نامطمئن، محیط . دردیآیم به دست ،اندشدهفیتعر انسانی

، 1؛ کتکار و ست1000، 1است )والوردا و همکاران نیآفرارزش سازمان برای بلندمدت، در پایدار مزیت رقابتی

 تعدیل شرکت عملکرد بر محیط را پویایی اثر انسانی منابع یریپذانعطاف که دهدیم نشان (. شواهد1010

 به توانیمی نیروی انسانی ریپذانعطاف مزایای . ازشودیم سازمان منجر بهتر عملکرد به تیدرنها و کندیم

نمود  اشاره ،باشدیها مسازمان رقابتی مزایای اساس که فکری یهاییتوسعه داراو  انگیزه کار، نیروی یوربهره

 کارفرمایان امکان برای انسانی نیروی یریپذانعطاف(. همچنین، 1939ی مهرجردی و بردبار، محمدشاه)

 زندگی کیفیت بهبود تکراری، منجر به کار و کار یکنواختی کاهش و با کندیمفراهم  را کار در ییجوصرفه

ی، طورکلبه (.1009، 9)کلیهر و ریلی کندیم کمک کار یداریمعن و بیشتر رضایت به و شودیم کاری

)والوردا و همکاران،  شود یبنددسته رفتاری و مهارتی ی،افهیوظی ریپذانعطاف انسانی به منابع یریپذانعطاف

 ( که:1010؛ کتکار و ست، 1000

ی ریپذانعطاف ،گریدعبارتبه است؛ کارکنان بودن چندمنظوره و کارههمه معنی به ی:افهیوظ یریپذانعطاف

مشاغل را دربر  در جابجایی و وظایف گوناگون انجام برای هاآن توانایی و کارکنان یریپذقیتطب ی،افهیوظ

 محورتکنولوژی( دیتول خطوط میان در کارکنان جابجایی مانند) محور بازار توانندیم تغییرات این که ؛ردیگیم

 به نسبت هامهارت این بیشتر توسعه و فرآیندی و تشخیصی یهامهارت بیشتر به دسترسی به نیاز مانند)

 یجابه مهندسین از استفاده مانند) باشند شرکت یمشخط و سیاست تأثیر تحت یا و ی دستی(هامهارت

 (.919، 1333، 3شرکت( )آتکینسون فروش نیروی فنی یهامهارت توسعه و بهبود منظوربه فروشندگان

 این در دارد. کارکنان جدید و مهارت یهاییتوانا کسب سهولت و سرعت بر دلالت مهارتی: یریپذانعطاف

 و یادگیری رویکردها ، برایندینمایم دریافت را ازیموردن بازآموزی و آموزش که کارکنان زمانی مفهوم،

                                                           
1 Valverda et.al 
2 Ketkar & Sett 
3 Kelliher & Riley 
4 Atkinson 



 101.................................................................................................. هاای و موفقیت شغلی در سازمانبررسی رابطه بین نشاط حرفه 

 

 

)بلتران  کنندیم ینیبشیپ را آینده مهارتی یهایازمندین دارند و یا اشتیاق شغلشان انجام جدید یهاروش

 وظایف بتوانند و باشند دارا را هامهارت از وسیعی طیف سازمان کارکنان اگر و (1001، 1مارتین و همکاران

 نوع این مهارتی را دارد. یریپذانعطاف از بالایی درجه سازمان که شودیم گفته دهند، انجام را شغلی متفاوتی

کپی  یا تقلید و رقبا توسط یسختبه و هستند ارزشمند متنوع، یهامهارت اینکه به دلیل ی،ریپذانعطاف از

 (.1009، 1باشد )باتچریا و همکاران شرکت برای رقابتی مزیت منبع تواندیم، شوندیم

 است. رفتارهای شرایط متفاوت در رفتاری یهانقش از تنوعی دادن نشان رفتاری: توانایی یریپذانعطاف

 رفتار برای بیشتر . تحملکنندیماتخاذ  شغلشان در کارکنان که است ترتیباتی یا اقدامات و کارکنان،

 شرایط به گویی بداهه و با خلاقیت کارکنان که دهدیمرفتاری را شکل  یریپذانعطاف غیرتکراری، مفهوم

 -؛ بلتران1331، 9( )رایت و اسنلشدهنییتع از پیش و ثابت الگوهای اساس بر نه (دهندیم پاسخ جدید

 رفتاری شرکت خطوط اعضای که است یادرجه رفتاری یریپذانعطافی، طورکلبه(. 1001مارتین و همکاران، 

 تیدر موقع هاآن مطابقت به بسته و کارکنان سوی و از کنندیم دنبال متغیر در شرایط را آن یهانیگزیجا و

 (.1939ی مهرجردی و بردبار، محمدشاه) دهدیم رخ

 

 تمایل به ترک خدمت

است و ممکن است عدم توجه به این مهم، مسائل  انکاررقابلیغ هاسازماناهمیت نقش نیروی انسانی در 

به حفظ و نگهداری نیروی انسانی مبرم و  هاسازمان، نیاز رونیازادربر داشته باشد.  هاسازمانزیادی را برای 

عواملی است که سازمان را در دستیابی به اهداف  ازجملهاست. ترک خدمت و تمایل به ترک خدمت  تیبااهم

(. ترک خدمت، تمایل کارکنان یک سازمان به علت دیگر 1912)شهبازی و همکاران،  سازدیمدچار مشکل 

ی نباشد که ااندازهزمانی که فرد از شغل خود ناراضی بوده و از طرفی فشارهای محیطی نیز در  معمولاًاست و 

 ی علمی،هاتهاف(. مطابق ی1931)افجه و صالح غفاری،  دهدیمبتوانند مانع فرد از ترک سازمان شوند، رخ 

 را سازمان بارهکیبه و کارکنان شودیم ناشی سازمان ترک برای شاغل آگاهانه اراده از خدمت ترک به تمایل

 همه گرفتن نظر در با و پرورش داده خود در تدریجی صورتبه را شغل ترک تمایل به بلکه ،کنندینم ترک

)خواجه  ندینمایم ترک خدمت به اقدام دیگر، یهاسازمان در استخدامی یهافرصتبودن  مناسب و شرایط

 خدمت ترک کننده ینیبشیپ عوامل مهم از یکی خدمت ترک (. تمایل به1936محمود و محمودی راد، 

 در به ترک خدمت بگیرد، کارمند تصمیم یک تا شوندیم باعث عواملی چه از اینکه آگاهی و است حقیقی

 سازمان و شغل وظایف، به نسبت که است. کارکنانی حیاتی بسیار حفظ کارمندان برای سازمان توانایی

 ترک و ییجاجابه غیبت، بیشتر، شغلی رضایت بهتر، کاری زیاد، کیفیت انگیزش دارند، مثبت نگرش خویش

 و ی مستقیمهانهیهز کارکنان، خدمت ترک ؛ اما(1936داشت )احمدزاده و همکاران،  خواهند کمتر ٔ  حرفه

 و گزینش یافتن، در قالبِ کارکنان خدمت ترک مستقیم هزینه دارد. همراه به هاسازمان برای میرمستقیغ

 ترک را سازمان که آموزش افرادی در (. زیرا1311، 3)دالتون و همکاران شودیم تعریف جدید فرد آموزش

 برای را زیادی انرژی به این دلیل که باید نیز فرد خود برای و است شده صرف زیادی منابع کنندیم

                                                           
1 Beltran-Martin et.al 
2 Bhattacharya et.al 
3 Wright & Snell
4 Dalton & et.al 
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دهد، پرهزینه است )شهبازی و همکاران،  اختصاص جدید شغلی وضعیت با تطابق و جدید کار جستجوی

 کارکنان روی بر اخلاقیات، فشار و کاری وجدان کاهش ی،سازمانفرهنگ تضعیف طرفی دیگر، (. از1912

 میرمستقیغی هانهیهز ازجملهسازمانی،  حافظه یا اجتماعی رفتن سرمایه دست از و یادگیری هزینه باقیمانده،

 (.1001، 1ترک خدمت هستند )دس و شاو

 

 تحقیق هایفرضیه

 انسانی منابع و مدیریتی سازمانی، یهاحوزه در چشمگیری بسیار پیامدهای در کار و حرفه، دارای نشاط

 بهبود را انگیزشی و کیفی فکری، اجتماعی، منافع آن طریق از توانندیها مسازمان رهبران و مدیران و باشدیم

کار و  در نشاط ( است. احساس1001) 1و همکاران دهند. مدل مفهومی این پژوهش الهام گرفته از مدل براچ

 آن طریق از که کندیم عمل مستقل متغیریعنوان به شناختی و احساسی مکانیزم یکعنوان به حرفه،

 شودیم بررسی موفقیت شغلی

ی ریپذانعطافمتغیر مستقل با متغیرهای وابسته رضایت شغلی،  عنوانبهی احرفهاز طرفی دیگر، رابطه نشاط 

 است. قرارگرفتهی موردبررسنیروی انسانی و تمایل به کاهش ترک خدمت، 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 (: مدل مفهومی پژوهش1شکل )

 

 است: شدهگرفتهفرضیه اصلی تحقیق در نظر  عنوانبهدر مطالعه حاضر، بنا به مدل مفهومی، فرضیه زیر 

 ی وجود دارد.معناداری و موفقیت شغلی رابطه مثبت و احرفهبین نشاط 

 :اندشده گرفتهی فرعی تحقیق در نظر هاهیفرض عنوانبهی زیر هاهیفرضهمچنین 

 ی وجود دارد.معناداری و رضایت شغلی رابطه مثبت و احرفهفرضیه فرعی اول: بین نشاط 

 ی وجود دارد.معناداری نیروی انسانی رابطه مثبت و ریپذانعطافی و احرفهفرضیه فرعی دوم: بین نشاط 

                                                           
1 Dess & Shaw 
2 Baruch et.al 

 ی:احرفهنشاط 

 مثبت اندیشی

 یادگیری

 گشودگی

 مشارکت در کار

 علاقه به کار

 معنادار بودن کار

 

 

 موفقیت شغلی:

 

 

 

 

 رضایت شغلی

نیروی  یریپذانعطاف

 انسانی

 کاهش ترک خدمت
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 ی وجود دارد.داریمعنی و تمایل به ترک خدمت کارکنان، رابطه منفی و احرفهفرضیه فرعی سوم: بین نشاط 

 یشناختروشچهارچوب 

رابطه بین نشاط  که است یمعادلات ساختار یبر مدلساز یمطالعه مبتن کیصورت هب ی،دانیپژوهش م نیا

 ازنظر و کاربردی هدف ازنظر حاضر ، پژوهشرونیازای و موفقیت شغلی را مورد بررسی قرار داده است، احرفه

است.  گرفتهانجامی توصیفی و از نوع همبستگی است که در مقطعی از زمان هاپژوهشروش پژوهش، در زمره 

نفر  130نفر است که  923 کارکنان اداری شهرداری مرکزی کرج به تعداد شامل تحقیق در این آماری جامعه

ی هاروش ی تصادفی ساده انتخاب شدند.ریگنمونهبا توجه به فرمول کوکران و با استفاده از روش  هاآناز 

 برای یاکتابخانه روش و هاداده یآورجمع برای میدانی یهاروش اطلاعات نیز شامل و هاداده گردآوری

 یهاهیفرض آزمون برای ازیموردن یهاداده یآورجمع منظوربهاست.  پژوهش نظری و مبانی ادبیات بررسی

(، با 1009رضایت شغلی سوزان ) ،سؤال 11(، با 1002) 1ی کرولفاحرفهی نشاط هاپرسشنامه از پژوهش نیز

(، 1001) شاوو ترک خدمت داس و  سؤال 10(، با 1001) نیمارتی نیروی انسانی بلترام ریپذانعطاف، سؤال 2

های دیگری به منظور دریافت اطلاعات بیشتر مانند میزان تحصیلات، همچنین، سوالاستفاده شد.  سؤال 9با 

 سن، جنسیت، تحصیلات و سابقه خدمت در پرسشنامه طرح شده بود.

با  هاپرسشنامه، از روایی محتوا و روایی سازه استفاده شد. روایی محتوای هاپرسشنامهبرای سنجش روایی 

ی از نظر اساتید و کارشناسان خبره به تأیید رسید. برای تعیین روایی سازه نیز از تحلیل عاملی مندبهره

ها بار عاملی بالا و معناداری داشتند و در روند پژوهش، برای تأییدی استفاده شد و بر اساس نتایج، تمام سؤال

از روش ثبات درونی استفاده شد.  هاهپرسشنامسازی معادلات ساختاری باقی ماندند. برای ارزیابی پایای مدل

، ضریب SPSS افزارنرمکه با استفاده از  ین روش محاسبه ثبات درونی، ضریب آلفای کرونباخ استترمعمول

، برای پرسشنامه رضایت 01231ی، ضریب آلفای کرونباخ احرفه، برای پرسشنامه نشاط 01311آلفای کرونباخ 

، برای 01316ی نیروی انسانی و ضریب آلفای ریپذانعطافسشنامه ، برای پر01116شغلی، ضریب آلفای 

 شدهاستفاده یهاپرسشنامه قبولقابل پایایی دهندهنشان آمد که به دستپرسشنامه تمایل به ترک خدمت 

(، اطلاعات جمعیت 1گردید. جدول ) استفاده 19نسخه  SPSS افزارنرمنیز از  هادادهبرای تحلیل است. 

 دهد.یم نشانشناختی پاسخ دهندگان را 

 (: اطلاعات جمعیت شناختی جامعه1جدول )

 درصد فراوانی ابعاد متغیر

 جنسیت
 3911 12 زن

 9311 109 مرد

 سن

10-90  91 9019 

91-30  13 3611 

31-90  91 1010 

90بیشتر از   9 116 

 تحصیلات
سانسیلفوقدکتری و   29 9113 

 3116 11 لیسانس

                                                           
1 Kjerulf 
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پلمیدفوق  11 319 

 113 12 دیپلم

 019 1 زیر دیپلم

 سابقه کاری

 019 1 سال 99بیشتر از 

19-99 13 213 

13-19 13 1919 

13-9 12 3911 

 9019 91 9از کمتر 

 نوع استخدام

 9619 63 رسمی

 9919 109 یقرارداد

 611 19 سایر

 116 9 اظهارنشده

 

افزار و با استفاده از نرم (SEM) یساختارعادلات می سازمدلهای پژوهش با روش مدل مفهومی و فرضیه

. برای تعیین نرمال هاستدادهلیزرل نرمال بودن  افزارنرمین پیش شرط استفاده از ترمهملیزرل آزمون شدند. 

 -لموگروفوکدر آزمون  < 09/0P-valueاستفاده شد.  اسمیرنوف -لموگروفوآزمون ک از هادادهبودن 

 (.1باشد )جدول یمبیانگر نرمال بودن تمامی متغیرهای مورد مطالعه  اسمیرنوف

 
 اسمیرنوف -نتایج آزمون کولموگروف (:2جدول )

 وضعیت Z P-value انحراف معیار میانگین متغیر

 نرمال 01931 0192 3110 12110 یاحرفهنشاط 

 نرمال 01992 0166 6199 11119 شغلیرضایت 

 نرمال 01999 0112 3119 16111 انعطاف پذیری نیروی انسانی

 نرمال 01999 0123 9116 11111 ترک خدمت

 

استفاده گردید. شکل زیر  هادادهلیزرل برای تجزیه و تحلیل  افزارنرماز  هادادهپس از اطمینان از نرمال بودن 

 مدل نهایی ارائه شده در نرم افزار لیزرل را با در نظر گرفتن تاثیر و شدت رابطه بین متغیرها نشان می دهد:

 

 

 (: مدل پژوهش در حالت ضرایب استاندارد2شکل )
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باشند. این معیارها ترین مراحل در تحلیل مدلسازی معادلات ساختاری میهای برازش، یکی از مهمشاخص 

کند یا خیر. گیری پژوهش را تأیید میها، مدل اندازهدهند که آیا مدل بازنمایی شده توسط دادهنشان می

 ل تدوین شده تاکید داشت.به برازش مد توانیمنشان داده شده است که  3های برازش در جدول شاخص

 های برازش مدل مفهومی پژوهششاخص(: 9جدول )

 برازش قابل قبول نتایج اختصار نام شاخص هاشاخص

 های برازش مطلقشاخص
 GFI 39/0 30/0≥ GFI شاخص نیکویی برازش

 AGFI 13/0 10/0≥ AGFI شاخص نیکویی برازش تعدیل شده

های برازش شاخص

 تطبیقی

 NNFI 31/0 30/0≥ NNFI هنجار نشدهشاخص برازش 

 NFI 32/0 30/0≥ NFI شاخص برازش هنجار شده

 CFI 36/0 30/0≥ CFI شاخص برازش تطبیقی

 RFI 36/0 30/0≥ RFI شاخص برازش نسبی

 1تا  0مقدار بین  IFI 39/0 شاخص برازش فزاینده

 PNFI 20/0 9/0≥ PNFI شاخص برازش مقتصد هنجار شده های برازش مقتصدشاخص

 RMSEA 019/0 10/0≤ RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

 > df2X 99/3 9/ کای مربع به هنجار شده

 

گیرند تا تأیید یا عدم های پژوهش مورد بررسی قرار میپس از تأیید برازش نمونه و مناسب بودن آن، فرضیه

در ادامه، فرضیه های پژوهش با به کارگیری مدل معادلات ساختاری بررسی و  .ها مشخص گرددتأیید آن

دست آمده شوند که ضرایب بههای تحقیق زمانی تأیید میالگوی پیشنهادی پژوهش ترسیم شده است. فرضیه

تر چکیا کو 36/1تر از بزرگ) T-valuesها معنادار باشد، یعنی مقدار ضریب معناداری )برای هر یک از فرضیه

( مدل پژوهش را نشان می دهد. ضرایب معناداری میان T-value( ضریب معناداری)9شکل ) .باشد -36/1از 

ی و انعطاف پذیری نیروی احرفهی و رضایت شغلی، نشاط احرفهی و موفقیت شغلی، نشاط احرفهنشاط 

؛ که نشان باشدیم -96/9، 21/3، 39/9، 93/6ی و تمایل به ترک خدمت به ترتیب احرفهانسانی، نشاط 

 . باشدیمی تحقیق رهایمتغی بر سایر احرفهمتغیر اصلی پژوهش یعنی نشاط  ریتأثدهنده ارتباط و 

 

 (T-value)ی (: مدل پژوهش در حالت ضرایب معنادار3شکل )

که هر چهار فرضیه پژوهش دارای ضریب معنی  شودیم( مشاهده 3با توجه به مطالب فوق و جدول ) بنابراین

 است. هاهیفرضبودن تمامی  دییتأکه نشان دهنده مورد  باشندیم 36/1از  تربزرگ (T-value)داری 
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 هافرضیه(: نتایج حاصل از تحلیل مدلسازی معادلات ساختاری جهت رد یا تأیید 4جدول )

 نتیجه آزمون T-value میزان تأثیر هایهفرض

 تأیید فرضیه 93/6 62/0 موفقیت شغلی -یاحرفهنشاط 

 تأیید فرضیه 39/9 92/0 رضایت شغلی -یاحرفهنشاط 

 تأیید فرضیه 21/3 96/0 انعطاف پذیری نیروی انسانی -یاحرفهنشاط 

 تأیید فرضیه -96/9 39/0 تمایل به ترک خدمت -یاحرفهنشاط 

 

   یریگجهینتتحلیل و 

 تواندیم و کندیتوانمندتر م ومتعهدتر  را کارکنان نشاط در کار، که برندیم پی شیازپشیها هرروز بسازمان

 حال در ،ردیگیم قرار جدیکارکنان موردتوجه  رفاه آن در که ییوکارها. کسببخشد بهبود راها آن عملکرد

 .کنندیم ایجاد انسانی منابع یهاگروه برای یاتازه استانداردهای و هستند کار محیطانداز چشم کردن متحول

 ،و علاقه اشتیاق انگیزش، تعهد،ازجمله  عناصری و است شادمانی از فراتر مفهومی حرفه، و کار در نشاط

 احساس یعنی کار در از طرفی، شادمانی .ردیگیبرم در را ذهنی یریپذانعطاف و یادگیری در کار مشارکت،

ی و احرفههدف از این تحقیق، بررسی رابطه نشاط  .اجتماعی و فردی رفاه و سلامتواسطه به تکامل و تعهد

ی احرفهبوده است. نتایج پژوهش نشان داد که نشاط  موفقیت شغلی در میان کارکنان شهرداری مرکزی کرج

هرچه نشاط در حرفه و کار افزایش یابد،  کهیطوربهی دارد. داریمعنبا موفقیت شغلی رابطه مثبت و 

ی تعریف دقیق و طورکلبهاما ؛ ناشی از آن و موفقیت در شغل نیز افزایش خواهد یافتپیامدهای مثبت 

، آن را شامل ابعاد درونی و بیرونی در نظر نظرانصاحبمشخصی از موفقیت شغلی وجود ندارد و برخی از 

ل و یا احساس رضایت از شغل، تعهد به شغ ازجمله. ابعاد درونی به مفاهیم انتزاعی و ذهنی از شغل اندگرفته

سازمانی و حقوق  مراتبسلسلهمواردی همچون جایگاه فرد در  رندهیدربرگابعاد بیرونی  ؛ ومسئولیت اشاره دارد

که عنوان کلی  کنندیمی مثبتی بروز امدهایپی، احرفهگفت که در صورت وجود نشاط  توانیم. هستو مزایا 

، رضایت شغلی شودیمموفقیت شغلی مطرح  عنوانبهمواردی که  ازجمله. رندیگیمموفقیت شغلی را به خود 

. هستی و رضایت شغلی احرفهی پژوهش حاضر حاکی از وجود ارتباط مثبت بین نشاط هاافتهاست. ی

 همکارانبراچ و  . این مورد با تحقیقاتابدییمی، رضایت شغلی نیز افزایش احرفهبا افزایش نشاط  کهیطوربه

 و وکارل( 1009) 1، فلمینگ(1010) ، چان(1010) 1همکاران و کاتچر ،(1011) همکاران و تیوز ،(1013)

است.  جهتهم، همسو و شودیمی منجر به رضایت شغلی احرفهکه نشاط مبنی بر این ،(1009) 9همکاران

یی چون داشتن احساس مثبت، علاقه و اشتیاق به هامؤلفه رندهیدربرگی احرفه، اگرچه مفهوم نشاط درواقع

به نگرش کلی و احساس مثبتی نسبت به شغل  توانیمی احرفهکار است، اما در صورت وجود نشاط 

. همچنین، یافته حاصل از فرضیه فرعی دوم تحقیق، شودیمکه از آن با عنوان رضایت شغلی یاد  افتیدست

ی نیروی انسانی دلالت دارد. این مورد بیانگر این است ریپذانعطافی و احرفهبر وجود رابطه مثبت میان نشاط 

                                                           
1 Kutcher et.al 
2 Fleming 
3 Karl et.al 
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ی ریپذانعطافکه در صورت برخورداری از نشاط در حرفه و به عبارتی داشتن تعهد، اشتیاق و رضایت از کار، 

ی محیطی نیز هاییایپوو وظیفه نیز افزایش خواهد یافت و فرد در مقابل تغییرات و  هامهارتدر رفتار، 

 کار در نشاط که دادند نشان ،(1001) یسکیوبمیل و بوم تنها بارهنیدرامقاومت کمتری اعمال خواهد کرد. 

دقیق و جزئی به این  صورتبهی بیشتری که هاپژوهشدهد و  افزایش را ی نیروی انسانیریپذانعطاف تواندیم

ی با تمایل به ترک احرفهساس یافته پژوهش، نشاط موضوع پرداخته باشد، وجود ندارد. علاوه بر این، بر ا

 براچ و همکاران ،(1016) اردیل و خدمت کارکنان رابطه منفی دارد. نتایج تحقیق محققانی همچون موسدلی

 نشاط که برخورداری از نیز بیانگر این است ،(1001) یسکیوبمیل و بوم و( 1011) همکاران و تیوز ،(1013)

ی افزایش یابد، احرفهعبارتی هرچه نشاط که افراد شغل خود را کمتر ترک کنند. به شودیمباعث  کار در

این است که فردی که اشتیاق،  کنندهانیب وضوحبه. این مورد ابدییمتمایل به ترک خدمت کارکنان کاهش 

دانی به ترک ، تمایل چنباشدیمی ذهنی و رضایت از شغل دارد و پذیرای مشارکت در کار ریپذانعطافتعهد، 

وجود  یاحرفه نشاط از کاربردی و صحیح درکها سازمان بیشتر ، درتیدرنها سازمان خود نخواهد داشت.

 ریتأث تواندیمآن موفقیت شغلی،  تبعبهی و احرفهندارد از این رو داشتن درک صحیحی از پدیده نشاط 

اما ؛ سطح زندگی افراد جامعه داشته باشد، بهبود کیفیت تیدرنهامضاعفی بر تعالی و رشد اقتصاد کشور و 

 اوبااحساس  فرد نشاطمدت در کوتاه ؛ کهباشدیم فرد خودکاربر عهده  محیط در نشاط ایجاد نهایی مسئولیت

 افراد ،تریطولان یهادوره در. است مرتبط شدهنییتع اهداف سمت به پیشرفت و مؤثر عملکرد بر مبنی

 را خود انتظارات و باشندموردنظر  سازمان و خود بین تناسب و شغلشان و خود بین تناسب پی در ستیبایم

زمان، بهبود ارتباطات خود در  مؤثربا مدیریت  توانندیمهمچنین، کارکنان  .دهند تطبیق موجود واقعیات با

موفقیت شغلی دست یابند. مدیران نیز  تیدرنهای و احرفهی شغلی به نشاط هاآموزشسازمان و دریافت 

ی کارکنان برای انجام امور محوله، رفتار منصفانه با کارکنان و توانمندساز ازجملهبا راهکارهایی  توانندیم

نشاط و شادکامی را در  ی کاری و توجه به نظرات کارکنان،هاگروه، ایجاد امنیت شغلی، ایجاد هاآناحترام به 

ی و کاهش تمایل به ریپذانعطافرضایت شغلی،  و موفقیت بیشتر، مؤثرترافزایش داده و زمینه عملکرد  هاآن

ترک خدمت کارکنان را فراهم آورند. علاوه بر این، نشاط در کار و حرفه می تواند پیامدهای دیگری نیز داشته 

باشد، به طور مثال به پژوهشگران توصیه می شود تا تاثیر نشاط در کار بر بهره وری و یا جابجایی را مورد 

رفتار های فردی و یا گروهی می توانند تاثیر چشمگیری در مقوله نشاط درکار همچنین  بررسی قرار دهند.

می توان متغیر هایی همچون تعهد سازمانی، هوش سازمانی و یا فرهنگ سازمانی را به داشته باشند، از این رو 

 د بررسی قرار داد.عنوان متغیر های وابسته، مستقل و یا میانجی در پژوهش های مربوط به نشاط در کار مور
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