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 چکیده

 ستا حالی در این. کنند اضافه خود سنتی وظایف بر را اکتسابی وظایف زنان است گردیده باعث امروزی زندگی اساس

 وهشپژ این از هدف. است شده پررنگ بسیار زنان نقش گردشگری بخش در خصوصبه خدماتی هایفعالیت در امروزه که

 شاغل کارکنان در محتاطانه روابط واسطهبه خدمت ترک به تمایل بر کار در تمرکز و شناختیروان سرمایه تأثیر بررسی

 نـوع از کار، انجام روش نظر از و کاربردی هدف لحاظ به حاضر پژوهش. است مشهد شهر گردشگری هایآژانس در

 دلیل هب. شد استفاده دسترس در تصادفی غیر گیرینمونه روش از هاداده آوریجمع منظوربه. اسـت تحلیلی -پیمایشـی

 شناختیروان سرمایه داد، نشان پژوهش هاییافته. شدند انتخاب نمونه عنوانبه نفر 311 تعداد جامعه، حجم بودن نامعین

 اختی،شنروان سرمایه اثر اینکه دیگر نتایج از. دارند داریمعنی و مثبت تأثیر زنان محتاطانه روابط بر کار در تمرکز و

 اطانهمحت روابط واسط نقش این بر علاوه. است دارمعنی زن کارکنان خدمت ترک قصد بر محتاطانه روابط و کار در تمرکز

 .شد تائید نیز
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 مقدمه

باشد.  این در حالی عنوان یک مزیت رقابتی، مدنظر میامروزه نگهداشت منابع انسانی توانمند در سازمان به 

منظور پاسخگویی بهینه و فوری به نیازهای موجود، به به ،ی فعال در حوزه گردشگریهاشرکتاست که 

کنترل  ساعات کاری زیاد و غیرمنعطف و و شدهیزیربرنامه یهایگذاریمشخطفاده از همچون است ییهاروش

از  هاسازمان(. این رویکرد باعث شده است که این 2194، ۱)کیم و همکاران دارند دیتأک بر رفتار کارکنان

ی کارکنان غفلت کنند. توجه به این نکته حائز اهمیت است شناختروانی رفتاری و توجه به عوامل هایاستراتژ

 ثنامستهای گردشگری نیز این امر بسزایی در صنعت گردشگری دارند که مراکز آژانس ریتأثکه امروزه زنان 

را  فردی که سازمان یهانهیمیانگین هز کهیطوربه ،است برنهیها هزکارکنان برای سازمان ییجاجابهنیستند. 

الی است که عدم (. این در ح9313، فری و حسنیجعزارع )است  برابر حقوق دریـافتی وی 5/9، کندیترک م

ک از دلایل اصلی تر هروابط محتاطانی، تمرکز در کار و  شناختروانی رفتار مناسب از قبیل سرمایه ریکارگبه

 (.2194 ،و همکاران کـیم) باشدیمخدمت کارکنان 

در این رابطه یکی از مباحث نوین در رفتار سازمانی موضوع روابط محتاطانه است، که باعث ایجاد روابط محتاطانه 

 اندرسیمخروج را به حداقل ممکن  قصدبهو تمایل  شودیمدر سازمان  باارزشداشت منابع انسانی  نگهو حفظ و 

تمرکز در کار باعث ایجاد روابط مبتنی بر یادگیری و  (. علاوه بر موارد ذکر شده ایجاد2192، 2)عابد و همکاران

کند در این بین سرمایه همیاری در کارکنان شده که این امر فضای کاری را برای ماندن در سازمان فراهم می

شناختی و توجه صرف به قدرت کارکنان و ایجاد اثر پیگمالیون )انتظار داشتن از کارکنان باعث بهبود روان

ها ها شرایط کاری مساعدی به وجود خواهد آورد که تمایل به خروج را در ذهن آنشود( در آنا میهعملکرد آن

رفتار محتاطانه در  ،افراد کهیهنگام(. 2121، 7؛ رینگ و وانگ2197، 3از بین خواهد برد )پترسون و همکاران

همدلی در ها و احساس آنتوجه به احساس  رندهیکه دربرگ کنندیم تحرک و شرفتیپ ، احساسنندیبیمکار 

(. با توجه به ادبیات موجود، نظریه رفتار محتاطانه در کار 2191، 5ت )پورث و همکاراناس شرایط سخت شغلی

ده کارکنان یادگیرن توانندیم هم، آنبا اجرایی کردن  هاسازماننوعی رفتار سازمانی توصیف کرد که  توانیمرا 

نتزر اثربخش ظاهر شوند )اسپری پرارزشی داشته باشند و هم در نگه داشت این منبع با دیدی مبتنی بر کار تیم

ادعاشده  گونهنی، اروابط محتاطانهشده در زمینة انجام یهاپژوهش عـلاوه بـر ایـن، در(. 2191، 2و همکاران

ر بعوامـل تأثیرگـذارازجمله ی و تمرکز در کار شناختروانتوجه به سرمایه از قبیل  رفتارهای مناسبکـه است 

، )عابد و همکارانروند  به شمارمی شغلترک  افراد بهکاهش تمایل از عوامل و  روابط کاری مناسب بین کارکنان

 (. 2197؛ پترسون و همکاران، 2192

 ینیکه تعداد تخم ،است یمذهب یدر مراکز گردشگر یگردشگر یبازارها نیتراز بزرگ یکیمسلمان  تیجمع

کشور  کیعنوان به رانیمسلمان، ا یکشورها نیدر ب(. 2195، 4)اید ردیگیم بالقوه را دربر یمشتر اردیلیم 9/2

                                                           
1. Kim, et al. 
2. Abid, et al. 
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ی خوبی برای هامتعدد فرصت یفرهنگ ی ومذهب داشتن مراکزبا  یجهان یتوسعه در صنعت جهانگرددرحال

شهر مذهبی در ایران، سالیانه  عنوانبه(. شهر مشهد 2197رقابت در این صنعت دارد )خاکساری و همکاران، 

آژانس گردشگری در این شهر وجود  711میلیون گردشگر را پذیراست. این در حالی است که بیش از  21تعداد 

این در حالی است که زنان جامعه  زن هستند. یمسافرت یهاآژانس نیا اکثر کارمندان دردارد و نکته مهم اینکه 

قلمروی محیط  یهاتیها مربوط به فعالاز زندگی آن یابخش عمده مروی خانه،مربوط به قل یهاتیفعالعلاوه بر 

 (.2197، 2؛ گاهالان و سینگ9112، 9)کاورمن شودیمکاری و اجتماعی 

ناشی از  یهاتیجام وظایف و مسئولان نهیزم ، درکنندیایفا م یاچندگانه یهانقش کهیزنان شاغل درحال

توان به استرس از این عوامل می که شوندیمعوامل ضد کارکردی ی دچار دخانگی و شغلی خود، تا ح یهانقش

تمایل  داشته و موجبروانی و فیزیکی زنان شاغل  مستقیم بر سلامت ریتأثخود  نوبهبهو اضطراب اشاره کرد که 

ته مهم اینجاست که کارکنان، (. نک9115، 3)پترسون و اسمیت شوندیم هاسازمانبه ترک شغل و خسارت به 

 (.2197با این شرایط روحی نخواهند توانست رابطه خوبی با افراد و مشتریان ایجاد کنند )گاهالان و سینگ، 

ته توانند روابط خوبی با گردشگران داشکارکنانی که شرایط روحی خوبی ندارند نمی شدهانیببا توجه به مطالب  

قرار خواهند داد. چنین کارکنانی در تفکر به خروج از شغل خود خواهند  ریتأث باشند و کارایی سازمان، را تحت

. ودشیمحس  شیازپشیببود، پس به دلیل وجود چنین تعارضاتی توجه به زنان شاغل در بخش گردشگری 

ک به تر هاآن قصد که منجر به رندیگیقرار م یعوامل مختلف ریتحت تأث یمسافرت یهازنان شاغل در آژانس

گ )هاوان از مردان شاغل است شتریزنان شاغل ب نیدر ب ی شغلیو بر اساس مطالعات، تضادها شوندیم سازمان

های گردشگری شهر مشهد های آژانس(. با توجه به حجم فعالیت2192، 5؛ منصور و ترمبلی2194، 7و رامادوس

جربه کافی برخوردارند از دست دادن این افراد زنان شاغل از این امر مستثنی نیستند و چون این کارکنان از ت

 گردد. های فعال در شهر مشهد یک معذل اساسی محسوب میبرای آژانس

ارکنان ر تمایل کب صراحت ادعا کرد که با شناخت و بررسی عوامل تأثیرگذاربه توانیبا اتکا بر ادبیات موجود، م

ــازمان خدمتبه ترک  ــگریی فعال در بخش هادر میان سـ ــیر تازه در توانی، مگردشـ  یهااز پژوهش یامسـ

که مشکلات، قبل از اقدام به  ها باید تدابیری اتخـاذ کننـدگام برداشت. بنابراین، سازمان منابع انسانی مدیریت

با توجه به آنچه تاکنون گفته شد و نیز با در نظر . ، در مرحله تمایل به آن شـناسایی و برطرف شود شـغل ترک 

ــة یهاپژوهشگرفتن  شـــناخت عوامل م ثر بر روابط محتاطانه که به کاهش تمایل  اندک موجود در زمینــــ

ضرورت انجام پژوهش را بدین  توانیم(، 2197)پترسون و همکاران،  شودیم کارکنان برای ترک شـغل منجـر

 شیازپشیبل زنان شاغ شغلطرح راهکارهای عملی در راستای کاهش ترک  همیـــت. ا9: گونـــه بیـــان کـــرد

گذشته از آن  دارد و بـــر  هنگفتـــی در  یهانهیترک خدمت کارکنان برای ســـازمان هز. 2؛ شودیاحساس م

با . 3باشند؛ افرادی م ثر  در راســتای نیــل بــه اهــداف سـازمان     توانندیکارکنانی با اندیشة ترک سازمان نم

تمایل به ترک  و تأثیر آن بر روابط محتاطانه ر بـرتوجه به اینکــه بیشــتر مطالعــات در زمینــة عوامـل مـ ث    

ــرفته  شغل ــورهای پیشـ برای درک بهتر این ، اندماندهو زنان از توجه محجور  شده استانجام کارکنان در کشـ

                                                           
1. Coverman  
2. Gahlan & Singh  
3. Peterson  & Smith 
4. Hwang & Ramadoss    
5. Mansour & Tremblay    
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بنابراین هدف این پژوهش  .پدیده، اجرای پژوهشـــی با توجه به شـــرایط فرهنگی جامعة ایرانی ضـــرورت دارد

ــای موردمطالعه، ارائه راهکارها و رهنمودهایی در خصوص روابط بین و ی روابط هایژگیآزمون روابط متغیرهــ

نظریـــة نگـــهداشـــت  یریکارگبه بـــا روابط محتاطانههمچنین نقش میانجی  و خدمتو ترک  کاری سازمانی

 .استمشهد های مسافرتی شهر زنان شاغل در آژانس منـابع در

 

 مبانی نظری پژوهش

 روابط محتاطانه

 کنندیمد در واقع محتاطانه عمل و هدفمند باشن اریدر اقدامات خود مراقب، سازگار، هوش ی که افرادهنگام

 هامانسازی وارد علوم رفتاری در تازگبه(. این مفهوم، مفهوم بسیار آشنایی در روانشناسی است که 9171، 9)ریل

هدفمند،  ق،یدق یفرد نیمحتاطانه با توجه به تعاملات ب مفهوم روابط(. 2197شده است )پترسون و همکاران، 

 ییاقدامات با توجه به بهبود توانا این عوامل و که(، 2113، 2)ویک بحث قرارگرفته است مورد انهو متعهد یوجدان

و  یتلاش، کار سخت، انرژ(. 2192)عابد و همکاران،  شودیم میت ییکارا شیموجب افزا ،یهمکار یاعضا برا

، بسیار یرقابت یایمزا به یابیبلندمدت سازمان و دست یداریاست که به پا یاز عوامل اصل یکیافراد  نیتعهد ا

(. در طول دوران کاری افراد سازمان ممکن است به موانع متنوع 2195)عابد و همکاران،  کندیممهم جلوه 

 م ثرار بسی تواندیماست که بین افراد سازمان  محتاطانهی رفتار ریکارگبهکنند. در این حالت زندگی برخورد 

 کندی ریجلوگو از پسرفت  دهدرسیدن به اهداف اصلی خود در مسیر درست قرار  راه درواقع شود و سازمان را 

(، در تعریفی از روابط محتاطانه چنین 2197و همکاران ) 5(. پترسون2112، 7؛ وانگ2195، 3)احمد و احمد

شترک را تا اهداف م کنندیم یهمکار گریکدیهستند و با  به یکدیگر وابستهاغلب کارکنان "که  کنندیمبیان 

مشاهده روابط محتاطانه افراد در رابطه با  نیب زیآمتیموفق یبه دست آورند. همکار شانیهاسازمان یبرا

گروه  یاعضا گریطور م ثر با دافراد بهکه: زمانی که  شودیمر تعریفی، روابط محتاطانه چنین معنی . د"شودیم

به دیگران در مسیر اهداف ابایی ندارند  رساندنیارو از ی کنندیمکار به اهداف  یابیخود در جهت دست یکار

(. مطالعات نشان 2112، 2آمده است )هثی و دوتون به وجودنوعی رابطه مراقبت شده در کار  افرادبین این 

که ناشی از وجود احترام تعهد، مراقبت و هوشیاری و طور کلی تحت عنوان روابط  خوب یوابط کارکه ر دهدیم

 (. 2112، 4)دوتوناست  بخشیانرژسازمان بسیار افراد  ی، برامحتاطانه بین افراد است

 خدمت  ترک به لیتما

 . قصـد و تمایـل بـهبه فعالیت مشغول استترک خدمت به معنای جدا شدن فرد از سازمانی است که در آن 

طور لزوم که به ،شودیعنوان میل و اشتیاق آگاهانـه بـرای تـرک سـازمان و اسـتعفا تعریـف مترک خدمت، به

 1)میکنزدیک اشاره دارد ندهیآ ا سـازمان دراحتمال ترک رابطـه بــ، بلکه بهانجامدیبه استعفا و ترک واقعی نم
                                                           
1.Ryle 
2.Weick 
3.Ahmed & Ahmed 
4.Wang 
5.Peterson  
6. Heaphy & Dutton 
7. Dutton 
8. Meek  
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ها، بدون در نظر مهم در تمام سازمان یهاعنوان یکی از چالشبه امروزه ترک خـدمت(. 2199و همکاران، 

 خدمتو هدف یـک فـرد بـرای تـرک  یزیراست. تمایل به ترک خدمت، برنامه گرفتن نوع ســازمان، مطــرح

و  9)ریزوان شودینزدیک تعریف م ندهیوجو برای یافتن شغل دیگر در آجستسازمان و ر کنـونی خـود د

کاررفته و سازمانی به اسـترس یهامایل یک فرد برای ترک سـازمان در بسـیاری از مدل(. ت2197همکاران، 

سب و درک وجود شغلی دیگر و متنا طور خاص تمایل به ترک خدمت در سازمان از ارزیابیمطالعه شده است. به

مطالعات پیشین  .(2111و همکاران،  2)آلن ردیگیم روحـی روانـی کارکنـان نشـئت یهایژگیو و هاییبا توانا

از  تواندیروی سازمان است که م پـیش یهاچالش نیتراند که تمایل به ترک خدمت یکی از مهمادعا کرده

ترک خدمت کارکنان بنا بر کارایی هر  یهانهیهز. گرفته در سـازمان متـأثر شـودشـغلی انجام یهاییجابجا

. علاوه بر این، ضایعات معنوی ناشی کندیسازمان خسارت وارد م درصـد بـه 211 تـا 21کارمنـد، سـالانه بـین 

از خرد جمعـی، کـاهش تعهـد، انگیـزه و  یمندهرفتن تجارب و کاهش بهر از ترک خدمت ماننـد از دسـت

 (. 2111، 3)برنهام نیسـت یریگاندازهکنان باقیمانده، از مواردی است که قابلکار اخـلاق کـاری میـان

 یهابرنامه. افراد برای اینکه در اهداف و شودیم افراد نیب زیآمتیموفق یهمکارروابط محتاطانه باعث ایجاد 

ین همکاری و ا کنندیممتعهدانه و سازگار با یکدیگر همکاری  صورتبهمحوله به یکدیگر پیشرفت داشته باشد 

 ماند و. لذا فرد در سازمان میشودیمباعث بهبود شرایط کاری افراد و همچنین پیشبرد اهداف اصلی سازمان 

همکاری بین افراد باعث  نیب نیا در(.  2191و همکاران،  7کند )جنیگتواند از تجربیات وی استفاده سازمان می

. این حالت روحی خوب دنریگیمد در نتیجه همکاری از یکدیگر یاد ایجاد روحیه خوب در کارکنان شده و افرا

ی که از یکدیگر دارند یک حالت رفتاری کارکردی به وجود خواهد آورد لیبدیبدر افراد به همراه یادگیری 

توجه به روابط بین فردی باشد  با و هدفمندبا دقت،  دیمحتاطانه با(. ویژگی روابط 2197)پترسون وهمکاران، 

وقتی افراد در سازمان برای رسیدن به اهداف  دهدیمنشان  9117در سال  5( تحقیقات کوهن2113ویک، )

د در خو نوبه بهکه این  شودیمباعث ایجاد نوعی روحیه تیمی  کنندیمفردی و سازمانی با یکدیگر همکاری 

خواهد بود و علاوه بر اهداف فردی و سازمانی نوعی هدف گروهی نیز شکل خواهد  رگذاریتأث هاآنبهبود عملکرد 

گرفت و افراد برای رسیدن به آن هدف گروهی تلاش خواهند کرد و در این مسیر برای کمک به یکدیگر هیچ 

 ستند کهه یمشترک یمدل ذهن کیبر  یمبتن ستمیس کیاز  یبخشیک سازمان، کارکنان ابایی نخواهند داشت.

 عنوانهبخود را  هاآنبه همکاری نیاز است  که ی، زمانشوندیممشخص  کار طیخود و مح نیمتقابل ب یبا وابستگ

 آموزدیم. ارکان این سیستم به هم کنندیمهمکاری  ی پیشبرد سیستمبراکه  دانندیم ستمیس کیاز  یبخش

 (. 9113، 2)ویک و روبرتس کندیمو هم به یکدیگر کمک کرده و حس همیاری القا 

 یشناختروانسرمایه 

 کردیگرا پدید آمد که بر جنبه مثبت افراد تأکید مرشد سریع روانشناسی مثبت جهیدرنت یشناختسرمایه روان

بر  دقت شود که، باید داده می شودبه محیط کار تعمیم  موضوعو نه جنبه منفی و ناکارآمد آنان. زمانی که این 
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گرفته شده و نقاط کارا و اثر بخش  ، بلکه جنبه مثبت افراد در نظر نگرددناکارآمد افراد تمرکز به منفی و نج

گرا مطرح عنوان رفتار سازمانی مثبت. این امر به(2191و همکاران،  9آنان مد نظر قرار داشته باشد )مهفود

است.  مطرح« گرا منابع انسانی مثبت یهایمطالعه و کاربرد استراتژ»عنوان است و به جدیدکه مفهومی  شودیم

منظور را به یشناختنظریه سرمایه روان 2لوتانز. استا گرهسته مرکزی رفتار سازمانی مثبت یشناختسرمایه روان

آن را سنجید، توسعه داد و برای ارتقای اثربخشی  توانیافراد مطرح کرد که م یشناختروان یهاتیآگاهی از ظرف

 (.2193و  همکاران،  3)نیومن کرد یبردارز آن بهرهفردی و سازمانی ا

 از:  اندعبارتعنصر اصلی است که  7ی متشکل از شناختروانسرمایه 

 .شودیموفق م یکه فرد باور دارد در کارهای چالش یزانیخودکارآمدی: م -

 .مثبت دارد ینگرشندهیخود در زمان حال و آ تیکه فرد به موفق یزانی: مینیبخوش -

ی دهجهت را به سمت هدف ریبه اهداف پافشـاری دارد و هنگام ضرورت مس  دنیکه فرد دررس ـ یزانی: مدیام -

 .کندیم

ها و چالشبا شــدن پس از مواجه تیو کســب موفق هیبازگشــت به حالت اول ییکه فرد توانا یزانی: میآورتاب -

 .(2114د )لوتانز و همکاران، دشوار را دار طیشرا

زشی که مبتنی بر تلاش و پشتکار انگی یبه ارزیابی مثبت فرد از شرایط و احتمال موفقیت یشناختروانسرمایه 

را از سـرمایه انسانی و سرمایه اجتماعی متمایز   یشـناخت این تعریف عملیاتی سـرمایه روان . اسـت، اشـاره دارد  

رت، توانایی و تجربه. سرمایه اجتماعی مرتبط است، مانند دانش، مها میدانیسرمایه انسانی با آنچه م د.سـاز یم

قرار دارد، مانند شـبکه ارتباطات. مشـابه سـرمایه اقتصادی نوین، سرمایه     یمشـناس ـ یدر حیطه چه کسـی را م 

و  )لوتانز بهبود عملکرد و مزیت رقابتی اســت ،و توســعه برای بازگشــت یگذارهیســرما نهیدرزم یشــناختروان

 (.2112همکاران، 

ها شناختی و روابط محتاطانه محققان ادعا دارند که علت اصلی بسیاری از ترک خدمتدر رابطه با سرمایه روان

و همکاران،  5؛ ماسجولدر2119، 7ی رفتاری مناسب است )دیس و شوهایاستراتژتوسط نیروهای انسانی، نبود 

ی اگونههببرایشان مهم نیست و  گریکداهداف یو  گذارندینمافراد حین کار به یکدیگر احترام  کهیهنگام(. 2199

که حاصل  شودیمدر این حالت یک حالت انزجار در افراد حاصل  دانندیمهریک اهداف خود را مقدم بر دیگری 

این حالت در بسیاری از مواقع باعث خروج نیروهای خوب  و زبده از سازمان  محتاطانه استاز عدم وجود روابط 

 تیفیباک( روابط اجتماعی 2199(. طبق تحقیقات ماسجولد و  همکاران، )2111همکاران، و  2)هوبین شودیم

یکدیگر  با احترام با یکدیگر و کمک به توأم، رفتار افرادبالا بین کارکنان سازمان که مبتنی بر رفتار مبادله بین 

توجه به جنه های مثبت  که این روبط باعث بروز شودیمحین انجام کار است باعث ایجاد روابط محتاطانه 

 (.2197کارکنان است )پترسون و همکاران، 
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یت طور منفی روی ظرفبه تواندیر ترک خدمت بر اثربخشی یک سازمان بسیار مهم است. ترک خدمت بالا میاثت

چند سال اخیر موج استفاده از روانشناسی ارد. در اثر بگذ تیفیهای باکسازمان برای فراهم آوردن خروجی

متغیرهایی که در این زمینه وجود دارد، سرمایه  نیترشده است. یکی از مهم گرا در محیط کار بیشترمثبت

از  که موردتوجه بسیاری باشدیاز متغیرهای سازمانی مهمی م یشناختروان یهاهیدارد. سرما نام یشناختروان

 یهاهینقش سرما ابراین، بررسیمتخصصان و پژوهشگران علم مدیریت و روانشناسی قرارگرفته است. بن

مفید  کارکنانشغل  برای جلوگیری از ترک دادن راهکارهای مناسب در تواندیم خدمتدر ترک  یشناختروان

 ،بخشدیم زا را ارتقاءاسترس یهاتیمثبت به موقع یشناختروان یهاکه پاسخ ییهایژگیواقع شود. لذا، یکى از و

یی که به هاسازمان(. توجه به این نکته مهم است که 2114)لوتانز و همکاران،  است یشناختسرمایه روان

توجه دارند خواهند توانست روحیه  هاآنی هاییتواناو به  گذارندیمی مثبت کارکنان خود صحه هاداشته

مانی باشند کارهای تیمی ساز انجامهمکاری و همیاری را در این افراد زنده کرده و از این طریق مشوقی برای 

 یمبن(. توجه به توانایی کار کردن با دیگران در افراد باعث ایجاد روابط محتاطانه 2197)پترسون و همکاران، 

ی کار تیمی را در سازمان ایجاد خواهد کرد. کارکنانی که از سطح بالای نوعبهبر همیاری و همکاری شده و 

ایل آن کاهش تم تبعبهمیزان بیشتری از نگرش مطلوب و هستند به  برخورداری در سازمان شناختروانسرمایه 

(. توجه به این نکته مهم است که توجه صرف به نکات منفی 2111، 9به ترک خدمت برخوردار هستند )اوی

 وبهنبهکه این عامل  شودیممنجر  هاآننوعی سرخوردگی در  جادیبه ا هاآنکارکنان و عدم توجه به نکات مثبت 

 ل به ترک خدمت خواهد شد. خود باعث تمای

 تمرکز در کار

 یاحساس ،یشناخت یهاییاز توانا متفاوت یادر درجه کارکنان سازمانکه  است درکقابل یخوببهاین مطلب  

ی با لحظات(. تمرکز در کار یک فرد 2،9112است )خان رگذاریتأث هاعملکرد آن هستند که این عوامل بر یکیزیو ف

 فهیوظانجام، توجه کامل به کار دارد و مراقب است که تا در طی مربوط به کار فیوظاکه فرد در طول انجام 

(. یک فرد متمرکز در طول انجام فعالیت 2192و همکاران،  3)نیسن شودیمخطایی رخ ندهد مشخص و تعریف 

لاوه بر انجام است تا به نحو احسن بعمشغول به کار  با صرف انرژی و داوطلبانه  طور کاملبه ،سازمانی خود

(. 2192کند )نیسن و همکاران،  آماده واحدهااز انجام کار را برای دیگر همکاران و  حاصلی هادادهفعالیت خود، 

. لازمه وجود رساندیم واحدهای ناقص به دیگر همکاران و دادهی خود، کارکمتمرکز در کار با  فاقدیک فرد 

ا بدانند ر شودیمافراد تمامی عواملی که باعث پیشبرد دقیق کار  تمرکز در کار برای کارکنان این است که این

(. این نکته حائز اهمیت است که 2112، 7به تمرکز برسند )فیشر و فورد رفتهرفتهو با انجام آن در طول زمان و 

خواهد آمد  فرد متمرکز در کار با دانستن ابعاد پنهان انجام کار با گذشت زمان در جهت انجام نوآورانه کارها بر

ی کاری را بهتر از گذشته انجام خواهد داد. در این حالت است که نوآوری و تمرکز حاصل از دانستن هاتیفعالو 

بهبود انجام فعالیت خواهد شد که این  و باعث شدهبیترک باهمشیوه دقیق عمل و انجام آن کار، در طول زمان 

شکوفایی کاری فرد و بهبود در عملکرد سازمان از طریق  و باعثعامل هم بر عملکرد فردی اثر خواهد گذاشت 
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دو بازوی اصلی تمرکز در کار  و مشارکتتوجه  ایجاد مشتریان راضی و کاهش اشتباهات در کار خواهد شد.

ی که توجه به عوامل شرح شغل و نوع انجام امور دارند افرادهستند که این عوامل حاصل یادگیری هستند. 

به  ازیکه ن شناسندیرا م ییهاتی، موقعکنندیم ییشناسا را برای انجام امور کارهای کارآمدتری هاروش

ده آمدستتازه به یهااستفاده از مهارت یبرا خود از ذهن وکامل را داشته باشند  تیموفق یبرا یاضاف یهامهارت

ود مشارکت کرده و هم پیشرفت . این افراد برای انجام بهتر کارها با همکاران خکنندیمر استفاده کا انجامدر 

 (. 2111و همکاران،  9دارند )اورویس مدنظرکاری خود و هم پیشرفت کاری همکاران خود را 

است که کارکنانی که در انجام وظایف خود تمرکز دارند و برای انجام  تأملقابلتوجه به این نکته بسیار 

، در مسیر کمک گرفتن و کمک کردن به افراد نزدیک به حوزه کاری خود فعال کنندیمتلاش  کارهادرست

با انجام بهتر کارها در توسعه و پیشبرد اهداف سازمانی  اندتلاش(. این افراد در 2197هستند )پترسون وهمکاران، 

بهتر امور هماهنگ به سزایی داشته باشند. چنین افراد با همکاران خود در انجام  ریتأثکه در آن فعال هستند 

ی خود کوشا هستند از حمایت هاتیفعال. افرادی در انجام دقیق کنندیمبوده و برای انجام کارها همکاری 

ان از سازم کهسازمانی برخوردار خواهند بود و بنا به نظریه مبادله اجتماعی چنین افرادی با توجه به حمایتی 

ود با همکاران خ محتاطانهکرده و با همیاری و ایجاد روابط بیشتر از گذشته احساس مسئولیت  نندیبیمخود 

 (.2112در مسیر درست قدم بر خواهند داشت )فیشر و فورد، 

 روروبهی رفتاری مناسب از سوی همکاران و سازمان هایاستراتژافراد محتاط در کار که در انجام امور خود با 

 یهاگامدر مسیر توسعه و بهبود عملکرد سازمانی هستند تمایل پایینی به ترک سازمان خواهند داشت و 

معطوف به انجام وظایف محوله به  شانتوجه(. کارکنانی که تمامی 2112مستمری بر خواهند )فیشر و فورد، 

ی بر احترام به انجام دقیق نتمبی غیر کارکردی دوری خواهند کرد و با ایجاد ارتباطات هاتیفعالبوده، از  هاآن

ی خود خواهند پرداخت. وجود چنین جوی که مبنی بر تمرکز بر وظایف کاری و روابط محترمانه بین هاتیفعال

در راستای اهداف سازمانی را میسر خواهد کرد  هاتیفعالافراد سازمان است شرایط ماندن در سازمان و انجام 

 (.  2111)اورویس و همکاران، 
 ( روابط محتاطانه2195، )همکاران( و عابد و 2197همکاران، )پترسون و توسط  گرفتهانجامبر اساس مطالعات 

 طوربه. کندیم، نقش میانجی را ایفا و سازمان شغلی خاص و رفتار و نگرش کارکنان یهایژگیومیان عوامل و 

به نکات کارکردی و مثبت کارکنان باعث به وجود آمدن حس تعلق سازمانی شده و این عامل باعث  مثال، توجه

نی ی انساروینی مثبت در سازمان خواهند شد. این عامل یکی از عوامل مناسب در نگه داشت کارکردرفتار بروز 

 کارا در سازمان است.

که به افزایش بروز رفتار و نگرش  کندیمتقویت  هاآنرا در س همیاری از جانب کارکنان، حـتمرکز در کار 

شغلی و همچنین ترک  ییجاجابهاهش تمایلات در از قبیل رضایتمندی شغلی، ک مثبت از جانب کارکنان

 در ارتباط میـان عوامـل روابط محتاطانهنظریة  ازآنجاکه(. 2195)عابد و همکاران،  شودیم سـازمان منجـر

علاوه بر این، (. 2119و همکاران،  2)میشل کندیسازمانی و نگهداشت کارکنان در سازمان نقش کلیدی را ایفا م

که به  کارکنان در سازمان است روابط محتاطانهاز عوامل تقویت  و سازمانی حاکم بر سازمانشغلی  یهایژگیو

توان ادعا می .شودمی جایی شغلی در افراد و درنهایت عـدم تـرک شـغل افـراد در سـازمان منجـرکاهش جابه

                                                           
1. Orvis  
2. Mitchell  
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کارکنان در سازمان  حتاطانهروابط م خود بر تقویـت واسطة تأثیر به تمرکز در کارو  یشناختروانسرمایه کرد 

کاهش تمایل به ترک خدمت کارکنان در سازمان را در  کاری بالاتر، رضایتمندی بیشتر از شـغل و بروز عملکرد

 باعثو تمرکز در کار   یشناختروانسرمایه  (.2197؛ پترسون و همکاران، 2192)عابد و همکاران،  پی دارد

روابط که احساس  افرادی (2195) عابد و همکاران، مطالعه. طبق شودیمایجاد سلامتی روانی در کارکنان 

الایی دارند. ب ریتأخو  بتیغی کم و کیفیت تصمیم بسیار پایینی دارند و میزان وربهرهمحتاطانه پایینی دارند، 

 (. 2114، 9ی عمل نخواهند کرد )نیلسون و کوپرخوببهاین افراد در وظایف محوله 

 .شان دادن 9در قالب شکل  توانیمپژوهش را  فته شد، مدل مفهـومیبر اساس آنچه تاکنون گ

 

سرمایه روان ناختی

تمرکز در کار

روابط محتاطانه

سرمایه روان ناختی

تمایل به ترک خدمت

 
 (وهشژمنبع: مبانی نظری پ(: مدل مفهومی پژوهش 1شکل

 به صورت زیر بیان نمود: های پژوهش رایهفرض توانیمذکرشده  ابطوربا توجه به 

 .  ترک خدمت تأثیر منفی دارد برتمایل بهمحتاطانه روابط  :9 هیفرض

 مثبت دارد.   ریتأثبر روابط محتاطانه  یشناختروان: سرمایه 2فرضیه 

 منفی دارد. ریتأثبر تمایل به ترک خدمت  یشناختروان: سرمایه 3فرضیه 

 مثبت دارد   ریتأثروابط محتاطانه  بر کار: تمرکز در 7فرضیه 

 منفی دارد. ریتأثتمایل به ترک خدمت  بر کار: تمرکز در 5فرضیه 

کاهش تمایل به ترک خدمت نقش میانجی   و یشــناختروان: روابط محتاطانه در رابطه بین ســرمایه  2فرضــیه 

 .کندیمایفا 

 : روابط محتاطانه در رابطه بین تمرکز در کار و کاهش تمایل به ترک خدمت نقش میانجی دارد.  4فرضیه 

 

 شناسی پژوهشروش

سنجش متغیرها از  بـرایتحلیلی است.  روش، پیمایشی ازنظرهدف، کاربردی و  نظر ازین پژوهش که ا 

زمینة سازمانی ایرانی با استفاده  استفاده در منظوربه هاسنجه. استاندارد مطالعات پیشین استفاده شد یهاسنجه

صوری و محتوایی پرسشنامة نهایی از طریق  شده است. روایی یسازیبوماز شیوة ترجمه ـ بازگشت ـ ترجمه، 

                                                           
1. Nelson & Cooper  
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برگرفته از مطالعه، عابد و  س ال 4روابط محتاطانه ریمتغ. مدیریت، تأییـد شـد نظرانصاحببررسی نظرهای 

ی  شناختروان(، سرمایه 2112) 9ایزنبرگر س ال از مطالعه رودرز و 7(، متغیر تمرکز در کار با 2192همکاران )

 2س ال برگرفته از مطالعه میشل 3( و تمایل به ترک خدمت با 2114، )همکارانلوتانز و   س ال از مطالعه 27با 

های مربوط به پرسشنامه و معناداری بار عاملی گویه یهاسازه روایـی. اندشده(، سنجیده 2119و همکاران، )

 آموس ارزیابی و تأیید شد. نتایج تحلیل افزارنرمتکنیک تحلیل عاملی تأییدی در  بـا اسـتفاده از مدنظر یهاسازه

ضریب  نیـز بـا اسـتفاده از مورداستفادهآورده شده است. همچنین انسجام درونی ابزارهای  2عاملی در جدول 

با  هاسنجهاست که تمام  ذکر انیشااسـت.  شدهگزارش( 9)آلفای کرونباخ ارزیابی شد که نتایج آن در جدول

. قلمرو کاملاً موافق سنجیده شدند=5کاملاً مخالف تا =9ای از محدوده و در ییتاپنجلیکرت  استفاده از مقیاس

سرمایه  ریتأث"موضوعی پژوهش به طور کلی به حوزه منابع انسانی و رفتار سازمانی و به طور خاص به 

انی قلمرو مک مربوط می شود. "خدمت به واسطه روابط محتاطانهترک تمایل به بر  شناختی و تمرکز در کارروان

باشد می 9311باشد و قلمرو زمانی نیز بازه تابستان و پاییز ی گردشگری شهر مشهد میهاآژانسپژوهش حاضر 

 . اندآوری و تجزیه و تحلیل شدهکه دادهای مربوطه در مرداد و شهریور جمع

 های گردشگریآژانسکارکنان زن شاغل در پژوهش واحد تحلیل این تحقیق فرد است، بنابراین، جامعة آماری 

در  یتصادف ریصورت غبه یریگمشـخص نبودن تعداد کارکنان زن روش نمونه  لی. به دلباشـد یشـهر مشـهد م  

پرسشنامه در این  511 رونی. ازادینفر محاسبه گرد 317دسـترس و تعداد نمونه با اسـتفاده از فرمول کوکران   

شناختی پژوهش ترکیب جمعیت گردید.  یآورپرسشنامه تکمیل جمع 311 نیب نیتوزیع شد که از ا هاآژانس

 92سال،  31تا  22درصـد بین   32سـال،   25تا  21درصـد کارکنان بین   22گونه بود که از لحاظ سـنی  بدین

 75درصد بیش از  7و  75تا  79درصد بین  92سال،  71تا  32درصـد بین   97سـال ،   35تا  39درصـد بین  

درصد فوق  95درصد لیسانس و  72درصـد فوق دیپلم،   23درصـد دیپلم،   21از لحاظ تحصـیلی   سـال بودند. 

سال،  91تا  5درصد بین  31سال،  5تا  9درصد بین  22لیسانس و بالاتر بودند و در نهایت از لحاظ سابقه کار 

 لیمنظور تحلبهد. سال بودن 21درصد بیش از  3سال و  21تا  92درصد بین  1سال،  95تا  99درصد بین  21

 انجام شد و از روش معادلة ها، تحلیل همبستگی پیرسون برای محاســـبة ضـــرایب همبستگی مرتبة صفر،داده

ــا داده ــا  هالیاستفاده شد. تحل شده،یآورجمع یهاساختاری برای بررسی برازش الگوی معادلة ساختاری بـ بـ

 انجام گرفت. (SPSS 19( و )AMOS 18) یافزارهااسـتفاده از نرم

 

 های پژوهشیافته

معادلة  یابی مدلرویکــــرد متغیرهــــای مکنــــون در الگــــوی  یریکارگبه یهاشرطشیپیکی از  آنجاکه از 

انجام شد. در  ساختاری، وجود همبستگی میان متغیرهای پـــژوهش اســـت، تحلیـــل همبســـتگی پیرســـون 

ــایر متغیرها، ( 9)جدول ــتگی هر متغیر با س  یهاآماره آلفای کرونباخ هر متغیر و نیز 3AVEجذر میزان همبس

 .   است شدهارائهشامل میانگین و انحراف معیار،  هاآنتوصیفی 

 

                                                           
1. Rhoades & Eisenberger  
2. Mitchell 
3.Average Variance Extraction 
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 ، پایایی و همبستگی متغیرهاAVE: میانگین، انحراف معیار، جذر 1جدول 

 آلفای کرونباخ  Mean SD 1 2 3 4 متغیرها

 459/0    661/0 26/0 26/3 یشناختروان. سرمایه 1

 862/0   698/0 582/0** 62/0 56/3 . تمرکز در کار6

 824/0  604/0 262/0** 568/0** 20/0 01/9 . روابط محتاطانه3

 868/0 691/0 -242/0** -585/0** 0-/559** 82/0 30/6 . تمایل به ترک خدمت9

 >p 19/1 **. باشندیم  AVE مقادیر ارائه شده در قطر اصلی ماتریس، جذرطرفه؛ دو ی: همبستگحیتوض

ــاهده  9که در جدول  گونههمان ــرمایه  گرددیممش ــناختروانرابطه بین س متغیر  مثابهبهی و تمرکز در کار ش

ــتقـل با روابط محتاطانه و تمایل به ترک خدمت   ــط به ترتیب برابر با  مثابهبهمسـ ، 222/1، 521/1متغیر واسـ

درصد معنادار هستند. رابطه بین روابط  11/1که هر چهار رابطه در سطح اطمینان  باشـد یم 515/1و -557/1

 11/1که این ضــریب نیز در ســطح اطمینان   باشــدیم 212/1محتاطانه با تمایل به ترک خدمت نیز برابر با 

ترین یشکه ب دهدیماز متغیرهای مختلف نیز نشان  آمدهدسـت بهمعنادار اسـت که البته منفی اسـت. میانگین   

 خدمت است. ترک به محتاطانه و کمترین مقدار مربوط به تمایل مقدار مربوط به روابط

گرایی و افتراقی مورد ارزیابی قرار گرفت. بر اســاس نظر ویکســوم و ای، ازطریق بررســی روایی همروایی ســازه

باشـد و یا بر اســاس نظر    5/1(  جهت تأیید روایی همگرا باید مقادیر بارهای عاملی بیشـتر از  2119واتسـون ) 

 51کند حداقل باشد چرا که این مقدار تضمین می 5/1بیشـتر از    AVE( مقدار شـاخص  9119فارنل و لاکر )

نشان داده شده است  2شود. همانگونه که در جدول درصـد واریانس یک سـازه توسط نشانگرهایش تعریف می  

باشند. می 51/1متغیرها نیز بالاتر از  AVEشند و مقدار می با 5/1همه سـوالات دارای بارهای عاملی بیشتر از  

بایست از مقدار همبستگی شود. این مقدار میمحاسـبه می  AVEبرای محاسـبه روایی افتراقی باید ریشـه دوم   

مقادیر محاسبه شده نشان داده شده است. مقادیر قطر اصلی در جدول  9بین دو متغیر بیشتر باشد. در جدول 

شود که ها است. ملاحظه میدهنده همبستگی بین سازهو سایر مقادیر نیز نشان AVEیشه دوم دهنده رنشـان 

ــازه ــرایط مورد نظر مطابقت دارند و بنابراین میتمامی سـ ــازهها با شـ ها از اعتبار افتراقی توان بیان کرد که سـ

ر امی متغیرها این شاخص بیشتجهت بررسـی پایایی نیز از آلفای کرونباخ استفاده شد که برای تم  .برخوردارند

 (.2محاسبه شد )جدول  4/1از 

منظور تعریف روابط بین گیری است که بههای اندازهی ساختاری، تعیین مدلیابی معادلهنیاز مدلپیش

 9(CFAاین مهم، با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی )گیرد. شده صورت میمتغیرهای مکنون و مشاهده

در جدول  CRو  AVEبه همراه دو شاخص  نتایج تحلیل عاملی تأییدی به انجام رسید. AMOSافزار و نرم

ها، از آزمون کولوموگراف اسمیرنوف نرمال بودن داده همچنین به منظور بررسیشده است. ، ارائه2ی شماره

گردد با گونه که مشاهده میهمانارائه گردیده است.  2گردید که نتایج آن در جدول ستون آخر جدول استفاده

 ها مورد تأیید است.است فرض نرمال بودن داده 15/1توجه به سطح معناداری آزمون که بالاتر از 

 

 

                                                           
1 - Confirmatory Factor Analysis- CFA 
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  نامهپرس یهاهیگو یبرا یدییتأ یعامل لیتحل جینتا. 2جدول 

 بار عاملی گویه نام متغیرها
سطح 

 معناداری
AVE CR 

آزمون 

نرمال بودن 

 داده ها

 یشناختروانسرمایه 

 

Q1 818/0 000/0 

25/0 131/0 028/0 

Q2 647/0 000./ 

Q3 742/0 000./ 

Q4 723/0 000./ 

Q5 781/0 000./ 

Q6 641/0 000./ 

Q7 657/0 000./ 

Q8 850/0 000./ 

Q9 617/0 000./ 

Q10 842/0 000./ 

Q11 648/0 000./ 

Q12 785/0 000./ 

Q13 765/0 000./ 

Q14 242/0 000./ 

Q15 266/0 000./ 

Q16 670/0 000./ 

Q17 852/0 000./ 

Q18 735/0 000./ 

Q19 672/0 000./ 

Q20 762/0 000./ 

Q21 688/0 000./ 

Q22 664/0 000./ 

Q23 618/0 000./ 

Q24 771/0 000./ 

 تمرکز در کار

Q25 632/0 000./ 

278/0 840/0 081/0 
Q26 671/0 000./ 

Q27 803/0 000./ 

Q28 607/0 000./ 

 محتاطانه روابط

Q29 610/0 000./ 

204/0 828/0 064/0 

Q30 604/0 000./ 

Q31 677/0 000./ 

Q32 611/0 000./ 

Q33 285/0 000./ 

Q34 780/0 000./ 

Q35 775/0 000./ 

 تمایل به ترک خدمت

Q36 845/0 000./ 

220/0 858/0 072/0 Q37 640/0 000./ 

Q38 646/0 000./ 
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از  کی چیهها معنادار بودند، بار عاملی تمامی گویه، افتهیبرازش  ییدیتأتحلیل عاملی با توجه به اینکه در مدل 

 ها این است که سطح معناداری برایشدند. مبنای معناداری گویهنکنار گذاشته  لیوتحلهییند تجزآاز فرها گویه

های پس از ارزیابی مدل .شد وتحلیلیهگویه از پرسشنامه، تجز 31، تیدرنها رونیباشد. ازا 15/1زیر  هاآن

ه تأیید یا رد فرضیات اقدام شد. ی قرار گرفت و نسبت ببررسد مورگیری، مدل ساختاری پژوهش، اندازه

نشان  3ی های پژوهش است که در جدول شمارههای برازش مدل، حاکی از برازش مطلوب آن به دادهشاخص

لاً ترند که از برازش کامگفته مطلوبهای برازش الگوی نهایی، از نقاط برش پیشی شاخصیّهکلاست. شدهداده

 بخش مدل حکایت دارد.رضایت

 ی و مدل ساختاریریگاندازهی برازش مدل هاشاخص -3جدول 

 مقدار ایده ال قبولقابلمقدار  نماد نام شاخص
مدل 

 یریگاندازه

مدل 
 ساختاری

 744 130 - - (df) درجه آزادی 

 df≤ 3 2χ≤  df2 df≤ 2 2χ0 ≤  325/1720 148/344 (2χ) کای اسکوئر 

 3 /df ≤2χ2 < 2 /df ≤2χ0 ≤  275/5 723/5 (df /2χ)  کای اسکوئر بهینه شده

 80 ≤ GFI<.95 .95 ≤ GFI ≤ 1.00 855/0 807/0. (GFI) نیکوئی برازش 

 RMR)) 0 <RMR ≤.10 0 ≤ RMR ≤.05 041/0 061/0 انده مریشه میانگین مربعات باقی 

 90 ≤ CFI<.97 .97 ≤ CFI ≤ 1.00 111/0 115/0. (CFI)  شاخص برازش تطبیقی

ی میانگین مربعات خطای ریشه
 برآورد 

(RMSEA) .05 <RMSEA ≤.08 0 ≤ RMSEA ≤.05 068/0 024/0 

 50 ≤ PGFI<.60 .60 ≤ PGFI ≤ 1.00 758/0 702/0. (PGFI) شاخص نیکویی برازش ایجازی 

 50 ≤ PNFI<.60 .60 ≤ PNFI ≤ 1.00 610/0 762/0. (PNFI) شاخص برازش ایجازی هنجارشده 

 

 یساختار ۀمعادل یالگو .2 شکل

 ,p<0/05)مثبت و معنادارند  15/1یافته تمام اثرهای مسـتقیم بین متغیرها در سطح اطمینان  در مدل برازش

t >1/96)  .دو شاخص  از یهآزمون فرض ـ یبراp-value  وt-value رابطه  یکشده و شرط معنادار بودن استفاده
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ــاخص اول برا  ینا ــت که مقدار ش ــاخص دوم 15/1از  کمترمدنظر  ةرابط یاس  ±12/9بازه از خارج  و مقدار ش

شــود ضــریب اثر تمرکز در کار و ســرمایه یممشــاهده  2و همچنین شــکل  7که در جدول  گونههمان باشــد.

و  p-valueکه با توجه به دو شاخص  باشدیم 51/1و  71/1به ترتیب برابر با  محتاطانهی بر روابط شـناخت روان

t-value  ــد  ±12/9کمتر و خارج از بازه  15/1برای هر دو رابطه به ترتیب از که گفت این دو  توانیممی باشـ

 -29/1و  95/1تمایل به ترک شغل نیز به ترتیب برابر با  بربر. همچنین اثر این دو متغیر شودیمفرضـیه تأیید  

این اساس بر دارندکه مقدار دو شـاخص مذکور برای این دو ضریب نیز در بازه مناسب و مطلوب قرار   باشـد یم

اثر روابط محتاطانه بر تمایل به ترک خدمت نیز  تیدرنها. شــوندیمگفت که این دو فرضــیه نیز تأیید  توانیم

ــدیم 31/1برابر با  ــاخص  باشـ و  111/1بطه به ترتیب برابر با برای این را t-valueو  p-valueکه مقدار دو شـ

 گفت این فرضیه تأیید توانیمبنابراین  باشدیمبیشتر  12/9کمتر و دومی از  15/1که اولی از  باشدیم 172/3

 .شودیم

یرمســـتقیم تمرکز در کار و ســـرمایه غهای شـــشـــم و هفتم این پژوهش به بررســـی اثر یهفرضـــهمچنین، 

یرمســتقیم متغیرهای مســتقل بر وابســته با غی بر تمایل به ترک شــغل پرداخته اســت، میزان اثر شــناختروان

اثر متغیر میانجی بر وابسته  bاثر متغیر مستقل بر میانجی و  aشـود که در این فرمول  فرمول زیر محاسـبه می 

 است.

𝐵𝑖𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 (9رابطة  = 𝑎 × 𝑏 

توان با استفاده از آزمون بوت استرپ نرم افزار آموس، معناداری اثر یمیرمستقیم غعلاوه بر محاسـبة میزان اثر  

تمرکز در کار بر تمایل به ترک خدمت،  میرمســتقیغیرمســتقیم را نیز محاســبه کرد. در خصــوص ارزیابی اثر غ

کار و روابط شود، مقدار ضریب مسیر برای رابطة بین دو متغیر تمرکز در مشاهده می 2که در شکل  گونههمان

دست به -31/1و برای رابطة بین دو متغیر روابط محتاطانه و تمایل به ترک شغل برابر  71/1محتاطانه برابر با 

. با  محاسبات انجام شده در نرم افزار آموس است 974/1برابر با  شدهگفتهآمد. بنابراین، میزان اثر غیرمستقیم 

یرمستقیم غاثر  رونیازا، است ±12/9محاسبه شد که خارج از بازة  275/2یرمسـتقیم  غبرای اثر  t-valueمقدار 

واند از ت، تمرکز در میگریدانیببه. استروابط محتاطانه معنادار  طریق از شـغل  ترک به تمایل تمرکز در کار بر

یم قمستهمچنین در خصوص ارزیابی اثر غیر .طریق بهبود روابط محتاطانه، تمایل به ترک شغل را کاهش دهد

مشــاهده  2که در شــکل  گونههمانی بر تمایل به ترک خدمت از طریق روابط محتاطانه، شــناختروانســرمایه 

و  51/1ی و روابط محتاطانه برابر با شناختروانشـود، مقدار ضـریب مسیر برای رابطة بین دو متغیر سرمایه   می

ــغل   ــد. بنابراین، میزان اثر  31/1برای رابطـة بین دو متغیر روابط محتاطانه و تمایل به ترک شـ ــبه شـ محاسـ

. است 947/1ی بر تمایل به ترک شغل از طریق روابط محتاطانه برابر است با شناختروانغیرمسـتقیم سـرمایه   

یرمستقیم برابر با غبرای اثر   t-valueو  p-valueزار آموس نشان داد، مقدار نتایج آزمون بوت اسـترپ در نرم اف 

یرمستقیم سرمایه غاثر  رونیازا، اسـت  ±12/9کمتر و خارج از بازة  15/1آمد که به ترتیب از  دسـت به 195/2

تا  9 هایضیه. نتیجة آزمون فراستی بر تمایل به ترک شغل از طریق روابط محتاطانه نیز معنادار وان شـناخت ر

 است. شدهه دادنشان  7طور خلاصه در جدول پژوهش، به 4
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 پژوهش یهاهیفرض آزمون جینتا ۀخلاص. 4جدول 

 نتایج

 فرضیه

ضریب 

 استاندارد

خطای 

 استاندارد
 عدد معناداری

سطح 

 معناداری

نتیجۀ 

 آزمون

 تأیید 000/0 516/1 036/0 414/0 روابط محتاطانه ←تمرکز در کار 

 تأیید 000/0 360/11 042/0 266/0 روابط محتاطانه ←ی شناختروانسرمایه 

 تأیید 008/0 -721/5 024/0 -123/0 تمایل به ترک خدمت ←تمرکز در کار 

 تأیید 000/0 -231/1 067/0 -710/0 تمایل به ترک خدمت ←ی شناختروانسرمایه 

 تأیید 000/0 -145/3 105/0 -517/0 تمایل به ترک خدمت ← روابط محتاطانه

 تأیید 000/0 -742/5 087/0 -146/0 تمایل به ترک خدمت ← روابط محتاطانه ←تمرکز در کار 

 تأیید 000/0 -812/5 018/0 -164/0 تمایل به ترک خدمت ← روابط محتاطانه ←ی شناختروانسرمایه 

 

  ی و پی نهاداتریگجهینت

 روابطواسطه ترک خدمت به شناختی و تمرکز در کار برروانسرمایه  ریتأث یبررس هدف اصلی این پژوهش

زن از کارکنان  شدهیآورجمع یهادادهپژوهش هفت فرضیه تدوین شد و از  ، در ایـنیطورکلبهمحتاطانه بود. 

حوزه رفتار سازمانی طریق به بسط ادبیات  چنداین پژوهش از  .برای آزمون استفاده شد های شهر مشهدآژانس

 موجـب هاسازمانرفتاری و حمایتی در  یهایژگیو دهدیم. نخست اینکه نشان کندیمکمک و منابع انسانی 

ی بر احترام، توجه به مبنروابط و دوم اینکه  شوندیمخانم در صنعت گردشگری  کارکنان جو کاری دربهبود 

با توجه  تیدرنها. شودیمخدمت افراد در سازمان منجر تمایل به ترک  کـاهش باعث همکاران و جو کارکردی 

بر تمایل به ترک  یشناختروانروابط محتاطانه، تمرکز در کار و حمایت متغیر  سه به نتایج برآمده از تأثیرات

، آزمون فرضیة شدیمی نیبشیپکه  طورهمان. در مدیریت منابع انسانی معرفی کند خدمت ابعاد جدیـدی

کارکنان زن شاغل در صنعت بر تمایل به ترک خدمت  منفیتأثیر  روابط محتاطانهنخست پژوهش نشان داد 

پترسون و همکاران مطالعة  یهاافتهینتیجه با  ایـن. تأیید شد 7دارد، که این فرضیه بر اساس جدول  گردشگری

ی در محیط کاری کارکنان اسـت ادعاشدهه در آن مطابقـت دارد کـ( 2199( و ماسجولدر و همکاران، )2197)

 توجه با. بنـابراین، دهندیمتمایل به ترک خدمت کمتری از خود نشان  ی بر احترام دارند،نتمبروابط اجتماعی 

مدیران صنعت از جانب  گرفتهانجامکرد، اقدامات چنین پیشنهاد  توانیماز تحقیق  آمدهدستبهبه نتایج 

ایجاد محیطی مبتنی بر روابط روشن محترمانه و همیاری در کارکنان باید به طور فعالانه  در زمینةگردشگری 

ترک شغل کارکنان را کاهش داده و از این طریق کارکنان توانمند را در راستای  تمایـل بـه صورت بگیرد تا

. به مدیران پیشنهاد رقبا، در سازمان حفظ کند بینهر چه بیشتر سازمان و کسب مزیت رقابتی  اثربخشی

گردد با ایجاد جوی مبتنی بر ایجاد آرامش در سازمان در صدد ایجاد روابط محتاطانه در سازمان برآیند تا می

های تیمی را در سازمان راه اندازی کارکنان بتوانند در این جو با هوشیاری و خلاقیت کار کرده و اسباب فعالیت

 خدمت در این کارکنان کاهش یابد.  کنند تا از این طریق تمایل به ترک 

ه و تمایل ب ی بر روابط محتاطانهشناختروانحمایت دوم و سوم، اثر  یهاهیفرضهمچنین، بر اساس نتایج آزمون 

وابط ایجاد ربر ی شناختروانحمایت ادعـا کـرد  توانیماست. بنابراین،  شده دییتأخانم  ترک خدمت در کارکنان
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در این  آمدهدستبه یهاافتهیاست که  به ترک شغل در سـازمان تأثیرگـذار کارکنان و کاهش تمایل محتاطانه

(، دانست. 2197؛ پترسون و همکاران، 2114)لوتانز و همکاران، یهاپژوهشبا  راستاهم توانیمپژوهش را 

ی کارکنان باعث ایجاد حس همکاری و همیاری در هاییتواناو  هایژگیوگفت حمایت از توان می جهیدرنت

در مسیر انجام  هاآنکارکنان خانم برای پیشبرد اهداف یکدیگر و اهداف سازمان و با ایجاد روحیه تیمی در 

شده و باعث به وجود آمدن سطح بالایی  هاآنباعث ایجاد حس سرزندگی و ایجاد حس یادگیری در  هاتیفعال

ترک شغل . شودیمنسبت به ترک شغل  هاآنهمچنین این حالت باعث کاهش تمایلات و  شودیماز توانایی 

 کهی تشخیص عوامل پیشنهاد می گردد مدیران در است، بنابراین کارکنان برای یـک سـازمان بسـیار پرهزینـه

ان پیشنهاد با ایجاد حس مهم بودن افراد در سازمان باعث نگه داشت آنها شود قدم بردارند. به مدیربتواند 

تر های کارکنان را پررنگگیری سرمایه روانشناختی در کارکنان سازمان، جنبه مثبت فعالیتکاربهمیگردد با 

جلوه دهند و با قرار دادن سیستم پاداش مبتنی بر پاداش بر کارایی و اثربخشی در ایجاد حس کارآمدی در 

به کارکنان خود، با ایجاد انتظارات بیشتر در کارکنان  کارکنان قدم بر دارند. همچنین با داشتن نظر پیگمالیون

آور جلوه دهند تا این کارکنان با توجه به کارایی بهتر در سازمان ماندگار گردد و تمایل به آنها کارآمد و تاب

 رنگ شود.ترک خدمت در آنها کم

. تمایل به ترک خدمت تأیید شـدند و روابط محتاطانهبر  تمرکز در کارچهارم و پنجم اثر  یهاهیفرضدر آزمون 

ی رفتاری هایژگیو( مبنی بر اینکه 2111اورویس و همکاران ) ( و2112)و فورد  شریف ایـن یافتـه بـا ادعـای

در کارکنان و از بین بردن تمایل  محتاطانهازجمله تمرکز در کار، باعث روابط  هاسازمانمثبت کارکنان در 

که  چنین پیشنهاد کرد توانیم آمدهدستبهبر اساس نتایج شود، مطابقت دارد. کارکنان به خروج از سازمان می

ی استخدامی برای انتخاب هاآزموناستراتژی تمرکز در کار را به کارکنان خود آموزش دهند و از باید مدیران 

ل بـه تـرک شـغل کاهش تمایـباعث طریق  و از ایـنی که تمرکز بالا در انجام امور دارند استفاده کنند افراد

هی و جبران خدمات در کارکنان برای دپاداشعوامل سازمانی مثل سیستم . علاوه بر این، در کارکنان شود

مدیران فعال در صنعت گردشگری باشد. علاوه بر این  مدنظر کنندیمی که در انجام وظایف متمرکز عمل افراد

مدیران باید با ایجاد جو مبتنی بر اینکه کارکنان بتوانند در این محیط با تمرکز عمل کنند، اسباب ایجاد ارتباطات 

مثبت کاری را بین کارکنان سازمان به وجود آورده تا از این طریق به بهبود عملکرد کارکنان و سازمان نائل 

 ند.آی

بر تمایل به ترک  ی و تمرکز در کارشناختروانسرمایه  روابط محتاطانه بینی گریانجیم با آزمون تیدرنها

، جو مبتنی بر روابط محتاطانه در کار بین دهدیمکه نشان  تأیید شد یتوجهقابلبا سطح معنادار  خدمت

. در کل نتایج این پژوهش آوردیمبه وجود  یبا تمایل به ترک خدمت افراد، پیوند خوب ادشدهرفتارهای سازمانی ی

 تواندیمچشمگیری  طوربهخانم  نمیان کارکنـا یشناختروانرفتارهای محتاطانه در کار و سرمایه  دهدیمنشان 

 توانیمدر سازمان  در کار به سطح قابل قبولی از تمرکز دهد. علاوه بر این با دستیابی کارکنان را افزایش حفظ 

پس  .جایی و ترک شغل کارکنان بااستعداد در سازمان، جلوگیری کردجابه وجود آمدة ناشی از به یهانهیهزاز 

ـر ب توان به مدیران فعال در بخش منابع انسانی چنین پیشنهاد نمود کهآمده میدستبا توجه به نتایج به

ی هااد فضای امن و حمایتی با شاخصهو ایج هاسازمانی در میت واز قبیل ایجاد حس دوستانه کـاری  یهایژگیو

به  پاسخگویی درصددایجاد توانمندی در کارکنان زن،  منظوربهی کاری مثبت و تفویضی هایژگیوتمرکز بر 
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عنوان رویکردی انگیزشی به توانیتمامی این مراحـل و اقـدامات را م. ندیبرآنیازهای کاری و غیر کاری بانوان 

تمامی عناصر و  کهیهم درحالبرود، آن سمت اهداف خـود پـیش به تواندیآن م وسیلة دانست که سازمان به

صورت کاملاً کارآمد به شودیمزیت برای سازمان محاسبه م مختلف ازجمله نیروی انسـانی کـه یـک یهاقسمت

 . کنندیو اثربخش عمل م

 و رفتار رهبری ، مبادلة گـروه عضـو واجتماعی از قبیل مبادلة رهبر عضو یهاتیحمامطالعات آتی باید تأثیر 

نقش بسزایی در اتخاذ  فرهنگ . ازآنجاکهرندینظرگافراد در  بر ایجاد روابط محتاطانهرا  سرپرست تیحما

ی ی رفتارهایاستراتژآن بر  ریتأثی رفتاری دارد لذا در تحقیقات آتی در نظر گرفتن فرهنگ و هایاستراتژ

داشت با  مدنظرها شهر مشهد آماری به دلیل اینکه بانوان را در آژانس . جامعهباشد گشامشکل تواندیم

 یی از قبیل عدم دسترسی، پراکنده بودن و نداشتن اطلاعات دقیق از تعداد بانوان شاغل مواجه بود. هاتیمحدود
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