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  مقدمه
خصوصـيات   بهعلت اين امر و  مهم نتايج كار آنان استكنندة  كاركنان تعيين طرز برخورد و رفتار

 كسلوان، و 1996، آل فرهرتلاين و ها  ؛2003 ،بتونكورت و بروان(گردد  برميفرد خدمات  بهمنحصر
اينكه چه چيزي ممكن است كاركنان را به سوي عملكـرد   از با اين تعريف و شناخت). 27 :2003

مسير در گامي توان  بهتر، رضايت شغلي بيشتر و پيشگيري از قصد ترك شغل آنان سوق دهد؛ مي
متغيرهـاي   تـأثير بـه بررسـي   مطالعات تجربي فراوانـي   .برداشتهاي مديريتي  اي از پژوهش تازه

، چورچيل، فـورد، هـارلي و واكـر   (د ان متعدد سازماني بر عملكرد و رضايت شغلي كاركنان پرداخته
خصوصـيات   تـأثير  از بعد تجربي توجه چنـداني بـه   بالعكس؛ اما )1993و براون و پترسون، 1985

آل،  هــارتلاين و فــره( بــر عملكــرد ،بخشــي و تــلاشخــود اثرپــذيري،  فــردي از قبيــل رقابــت
ميـان   ةمطالعات قبلي به بررسي رابط. است نشده) 2001 ،يون، بيتي و سوه( رضايت شغلي1996

و گرايـي، ثبـات عـاطفي، قابليـت توافـق، وجـدان كـاري         برون(شخصيتي پنج خصوصيت بزرگ 
در  )1991( باريك و مونت. ندا هو عملكرد شغلي پرداخت) چيزهاي جديد ةپذيري براي تجرب انعطاف

معيارهاي عملكرد شغلي  ةثابتي با هم ةوجدان كاري رابطفقط كه  ندنشان دادمطالعة فرا تحليلي 
داد  نشان مـي به شواهدي دست يافتند كه ) 1993( پترسنبراون و  .داردي شغلي ها گروه ةدر هم

 هـم بـر   خـود كاركنـان و   ةشـد  ات مستقيم مثبتـي هـم بـر عملكـرد ارزيـابي     تأثيروجدان كاري 
بـر  مسـتقيمي  منفـي   تـأثير  ،امـا قابليـت توافـق    ؛هاي سرپرست از عملكرد كاركنـان دارد  ارزيابي

  .گذارد ميي سرپرست از عملكرد كاركنان ها ارزشيابي
ضـايت  رات چند خصوصيت فردي بر عملكـرد و  تأثيرحاضر به بررسي  ةبر اين اساس، مطالع 

 .پردازد مدل مفهومي ميشغلي كاركنان و در نهايت قصد ترك شغل در قالب 

 نظري و تجربي پژوهشپيشينة 

  2پذيري رقابت و 1تلاش
نوعي مقدار انرژي لازم براي «تواند  انگيزش است و مي ةي نظريها ترين سازه تلاش يكي از مهم

پذيري به لـذت   خصوصيت رقابت .)1995 و بيتنر، موهر( تعريف شود »اي از رفتارها رفتار يا دسته
بـراون و  (د شـو  مـي  اطـلاق  بودن نسبت به ديگرانشدن و بهتر فردي و تمايل به برنده رقابت بين

چنـدان   تلاش بيشتري نسبت به كاركنان نه ،پذير احتمالاً كاركنان بسيار رقابت ).1994ن، اهمكار
  ). 1996آل،  هارتلاين و فره( كنند مي پذير صرف رقابت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Effort 
2. Competitiveness 
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ش مثبـت بسـزايي بـر تـلا     تـأثير پـذيري هـيچ    دريافتند كه رقابت) 1994( براون و پيترسون
مثبتـي بـا    ةپـذيري رابط ـ  دريافتند كه رقابت) 2002( اخيراً كريشنن، نوتمير و بولز. كاركنان ندارد

ي بـا  پـذير  رقابـت متغير در مطالعات خود نشان دادند ) 1995(همچنين موهر و بيتنر . داردتلاش 
   .كند ي برقرار ميمثبت و معنادار ةرابطميزان تلاش كاركنان 

  شده، تلاش و عملكرد درك 1بخشيخود اثر
، جايي انگيزش ي خود در جابهها باورهاي افراد به توانايي شده عبارت است از بخشي دركخود اثر

). 1989وود و بنـدورا،  (منابع شناختي و اقدامات لازم براي اعمال كنترل بر وقـايع زنـدگي خـود    
، آنهـا  و بـا بررسـي و تلفيـق    دهنـد  مـي اهميـت   دارنـد  ي خودها توانايي ي كه ازافراد به اطلاعات

ي خـود  هـا  به توانـايي  ي كهافراد ).1987گيست، (كنند  ميي خود را تنظيم ها و تلاش ها انتخاب
وود و ( كننـد  مي صرفتلاش بيشتري  ، در انجام وظايف مرتبط با تواناييشاندارند شديدي اعتقاد
بخشـي و  مثبت مستقيم ميان خـود اثر  ةرابط ةشواهد كافي براي حمايت از فرضي ).1989 ،بندورا
بخشي همبستگي مثبتي بـا  نشان داد كه خود اثر) 2003( كوسلوان ،مثال براي. وجود دارد ،تلاش

اي استدلال كردند كه افراد بسيار خود  كننده طور قانع به) 1989(وود و بندورا  .داردتلاش كاركنان 
به مرور . شودمنجر به عملكرد كنند كه ممكن است  مي خش سناريوهايي از موفقيت را تصورباثر

ي هـا  كاركنان ممكن است ياد بگيرند كه چگونه بـر موقعيـت   ،يابد مي بخشي افزايشكه خود اثر
، عملكـرد  اثـربخش افـراد بسـيار خـود     ،شـواهد تجربـي   بر اساس .متناقض محيط كار غلبه كنند

  . بيشتري دارند

  و تلاش يپذير رقابت، 2عملكرد
 ،سطوح بالاتر عملكـرد سـوق دهـد   يي كه ممكن است كاركنان را به ها نوع ارزش ازمديران بايد 
 ،كنـد  مـي  ي و عملكرد را تعديلپذير رقابتميان  ةرابط شود كه تلاش مي اگرچه بحث. آگاه شوند

 ،مثـال  براي. گذارد ميمستقيمي بر عملكرد  تأثيري پذير رقابت ي تجربي حاكي از آنند كهها يافته
مستقيمي بر عملكرد كاركنان دارد  تأثيري پذير رقابتگزارش كردند كه ) 1994(براون و پيترسون 

) 2002( همكـارانش كريشـنن و   .كنـد  مـي  ي و عملكرد را تعديلپذير رقابتميان  ةو تلاش رابط
مطالعات معدودي حـامي  . كند مي ي و عملكرد را تعديلپذير رقابتميان  ةدريافتند كه تلاش رابط

ي هـا  لفـه ؤمكمـك   بـه ) 1994(براون و پترسون  ،مثال طور به .ميان تلاش و عملكرد بودند ةرابط

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Self efficacy 
2. Performance 
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مثبتـي   ةتلاش رابط محيط كار، تلاش را محاسبه كردند و دريافتندتراكم كاري و تعهد زماني به 

  .با عملكرد كاركنان دارد

 و تلاش خوداثربخشي، 1رضايت شغلي
 نسبت به شغل خـود ) كارگر( رضايت شغلي عبارت است از ميزان احساس مثبت يا منفي كارمند 

. شـود  مي و كلي كاركنان از شغلشان اطلاق مؤثررضايت شغلي به ارزشيابي ). 2002لام و چان، (
اصـلي   ة، رضايت شغلي كاركنان دغدغ ـكاركنانمراجعان در ايجاد رابطه با اهميت تماس دليل  به

به عملكرد رضايت شغلي  ،طور كلي به .هستندمتكي بر مراجعان ثابت خود هايي است كه  سازمان
وانگ (دهد  مي احتمال ترك شغل را كاهش ،شود و همين عملكرد خوب ميمنجر  خوب كاركنان

ي موجـب افـزايش رضـايت    اثربخش ـدريافتند كه خود ) 1998(بابين و بولس ). 2002يار،  و نعمت
). 2002لام و چـان،  (انگيزش اسـت   ةترين متغيرهاي نظري تلاش يكي از اساسي .شود ميشغلي 

 ،كننـد  مي اي از وظايف شغلي صرف كه انرژي زيادي را بر مجموعه يبنابراين آن دسته از كاركنان
 تـأثير تـلاش   ،گزارش كـرد ) 2004(وايان  همچنين، .از شغل خود رضايت بيشتري دارند احتمالاً
ي ها تلاشنشان دادند ) 2001(يون و همكارانش . سزايي بر رضايت شغلي كاركنان دارد همثبت ب

  .گذارد ميسزايي بر رضايت شغلي آنان  همثبت ب تأثير ،كاري كاركنان

  ، رضايت شغلي و عملكرد2قصد ترك سازمان
واقعي كاركنان اسـت  ) يجاي جابه(سريع نقل و انتقال ) مقدمه(صورت ابتدايي  ،قصد ترك سازمان

ي چشـمگيري را بـراي   هـا  و ممكن اسـت هزينـه  ) 1988، جانستون، فرتل، پاراسورامان و ساگر(
عملكرد  دهد نشان مي ي تجربي وجود دارد كهها مصداق ).2002لام و چان، (سازمان داشته باشد 

بـه نقـل از   ) 2000(مثال باشوف و آلـن   رايب. دارندارتباط منفي با ترك سازمان و رضايت شغلي 
كـاهش   را بـراي كاركنـان   ترك سـازمان قصد  ،كاركنان مؤثردريافتند كه خدمات ) 2004(وايان 
   .دهد مي

  مدل مفهومي پژوهش
، ياثربخش ـي، خـود  پـذير  رقابـت با توجه به مباني نظري و تجربي پژوهش روابط بين متغيرهاي 

؛ كردتوان در قالب مدل مفهومي زير ارائه  مي تلاش، عملكرد، رضايت شغلي و قصد ترك شغل را
  .است پژوهش حاضر زير مبناي مدل از اين رو

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Job satisfaction 
2. Turnover intention 
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  ي مستقل برمتغير قصد ترك شغلها مستقيم متغيرمستقيم و غيرآثار مدل مفهومي . 1شكل 

  

 اهداف پژوهش
  ؛كاركنان ي و تلاش بر عملكرداثربخشي، خود پذير رقابتات تأثيرتعيين  .1
  ؛ي و تلاش بر رضايت شغلي كاركناناثربخشات خود تأثيرتعيين  .2
 ؛ات عملكرد و رضايت شغلي بر قصد ترك سازمانتأثيرتعيين  .3

 .ارزيابي قابليت كاربرد مدل ساختاري پژوهش .4

 فرضيات پژوهش
  ؛مثبتي با تلاش كاركنان دارد ةرابط خوداثربخشي ي وپذير رقابت .1
  ؛مثبتي با عملكرد كاركنان دارد ةرابط خوداثربخشيي، تلاش و پذير رقابت .2
  ؛مثبتي با رضايت شغلي كاركنان دارد ةي و تلاش رابطاثربخشخود  .3
  دارد؛رابطة منفي  ،با قصد كاركنان مبني بر ترك سازمانعملكرد و رضايت شغلي  .4
 .مدل ساختاري قصد ترك شغل در جامعه قابليت كاربرد دارد .5

 پذيري رقابت

قصد ترك شغل

 رضايت شغلي خود اثربخشي

 تلاش

 عملكرد
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  روش پژوهش
جـزء   هـا  گـردآوري داده  ةنحو ؛ از لحاظبه هدف از نوع تحقيقات كاربردي حاضر با توجه پژوهش

 1معادلات سـاختاري  يابي مدل طور خاص و بهاز نوع همبستگي ) غيرآزمايشي(تحقيقات توصيفي 
از  يمتغيري بسيار كلي و نيرومنـد تكنيك تحليل چند يابي معادلات ساختاري مدل .است يا ليزرل
بسط مدل خطي كلي اسـت كـه بـه پژوهشـگر      ،تر به بيان دقيقيا متغيري رگرسيون چند ةخانواد

تحقيـق  اجـراي  روش . دهـد  مـي اي از معـادلات رگرسـيون را    مجموعـه  همزمـان  امكان آزمون
  .قابليت تعميم نتايج آنهاست ،تحقيقات پيمايشي ترين مزيت مهم .است صورت پيمايشي به

با توجه به آخـرين   .است آموزش و پرورش استان كردستان ةاداركاركنان  ةكلي ،آماري ةجامع
 56نفر مـرد و   158كه از اين تعداد  دست آمد به نفر 214آماري برابر با  ةحجم جامع ،آمار موجود

گيري  سپس با روش نمونه ونفر تعيين شد  148حجم نمونه بر اساس فرمول نمونه  .بودند نفر زن
  . شدند انتخابآن تصادفي اعضاي 

از  .از مطالعات قبلي اسـتخراج شـد   هاي آن سؤالهمة و  پرسشنامه بود ها ابزار گردآوري داده
 ةپرسشـنام از ؛ پـذيري  براي سنجش متغير رقابت )1998(الي براون و همكاران ؤس 23 ةپرسشنام

الي ؤس ـ 29ة از پرسشـنام  ؛بخشـي خـود اثر  ةبراي محاسـب ) 1986(جونز  خوداثربخشيالي ؤس 18
براي ) 1998(الي بابن و بولز ؤس 25 ةاز پرسشنام ؛تلاشمتغير براي سنجش ) 1996(لي  براون و

و در سـنجش رضـايت شـغلي     بـراي  )1996( آل  فـره رتلاين و ها ة از پرسشنام؛ محاسبة عملكرد
استفاده براي سنجش متغير قصد ترك شغل  )2000(الي باشوف و آلن ؤس 31 ةاز پرسشنامنهايت 

  .شد
ي هـا  ، عملكرد و قصد ترك شـغل در مقيـاس  ، تلاشياثربخش، خود يپذير رقابتمتغيرهاي 

متفـاوت   )مخالف شدت به( 1تا  )موافق شدت به( 5از  ها اين مقياس. شد گيري اندازهاي  پنج درجه
شـدت   بـه ( 5اي متفـاوت از   ي پـنج درجـه  هـا  مقياس متغير رضايت شغلي نيز با استفاده از. بودند
 . بررسي شد )ناراضي شدت به( 1تا  )راضي

  پايايي و روايي ابزار پژوهش
هاي پرسشنامه  ها و كل مقياس پژوهش، آلفاي كرونباخ زيرمقياس اطمينان از پايايي ابزار منظور به

، 778/0 خوداثربخشـي ، 871/0 يپـذير  رقابـت : دست آمـد  بهآن بدين ترتيب  و نتايج شدمحاسبه 
بـا  . 882/0 قصد ترك شغل و 891/0 رضايت شغلي، 876/0 عملكرد شغلي، 801/0 تلاش فردي

تعيـين  بـراي  . داردخـوبي   پايايي نسـبتاً  توان گفت ابزار تحقيق مي نباخوتوجه به مقادير آلفاي كر
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Structural Equation Modeling  
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يك مدل مفهومي  ابتدا ؛ بدين ترتيب كهييدي استفاده شدأعاملي ت از روش تحليلنيز روايي ابزار 
بررسـي  تحـت  مدل مفهومي  ،شده ي گردآوريها با توجه به داده طراحي شد و سپس گيري اندازه

كه اين مقـدار در سـطح    دست آمد به 65/32گيري تحقيق  در مدل اندازهدو  مقدار خي .قرار گرفت
،  RMSEA،GFIمقـادير   همچنـين  .اسـت  و حاكي از برازش مناسب مـدل  نيستمعنادار  05/0

AGFI وPGFI ميزان خطاي دهندة  نشان كه دست آمد به 53/0و  91/0، 94/0، 028/0ترتيب  هب
، RMSEA، GFI هـاي  توجه بـه شـاخص   باگيري  از اين رو مدل اندازه. استگيري  كم در اندازه

AGFI و PGFI شود مي مطلوب و مناسب قلمداد.  

  ها داده تحليل ةشيو
تجزيـه و  هاي آمـار توصـيفي و اسـتنباطي     تكنيك كمك بهآمده  دست در تحقيق حاضر اطلاعات به

نمودارها  ، پراكندگي ومركزيي ها ، شاخصدر تحليل توصيفي از جدول توزيع فراواني .شدندتحليل 
تكنيك آمـاري   كمك نيز به تحليل استنباطيو استفاده شد  SPSSو  Excel افزارهاي آماري نرم در

  .گرفت انجام LISRELافزار  نرمدر ) ييديأتحليل مسير ت(يابي معادلات ساختاري  مدل

  ي پژوهشها يافته
 ي توصيفيها يافته

هاي ميـانگين و انحـراف اسـتاندارد بـراي      شاخص ،ها از تحليل داده آمده دست بهبا توجه به نتايج 
و انحراف استاندارد  76/13ميانگين با ي پذير رقابتمتغير  :ند ازا ترتيب عبارت هب ي تحقيقها متغير

، متغير تـلاش فـردي   09/3 و انحراف استاندارد 79/28 داراي ميانگين خوداثربخشي، متغير 38/2
و  52/19، متغيـر عملكـرد شـغلي داراي ميـانگين     11/2 و انحـراف اسـتاندارد   42/18 ميانگينبا 

و  72/3و انحـراف اسـتاندارد    26/31، متغير رضايت شغلي داراي ميانگين 98/2انحراف استاندارد 
   .71/1و انحراف استاندارد  89/5ميانگين  باتغير قصد ترك شغل در نهايت م

  پژوهش هاي هي مبتني بر فرضيها يافته
  .مثبتي با تلاش كاركنان دارند ةرابط خوداثربخشيي و پذير رقابت :اول ةفرضي

تـوان   مـي  ي با تلاش كاركنـان پذير رقابت ةرابطها، در خصوص  تحليل دادهبا توجه به نتايج 
) رابطه(ضريب مسير  با عنوان كه )B(شده و استاندارد) b(نشده ضرايب رگرسيوني استاندارد گفت
 T مقـدار همچنـين  . اسـت  818/0و  93/0ترتيب  به، اند شده بيان ي با تلاش كاركنانپذير رقابت

تـوان گفـت    مـي  از ايـن رو . است معنادار 01/0در سطح كه  دست آمد به 23/7براي اين ضرايب 
در  ،هـا  تحليـل داده نتـايج  بـر اسـاس    همچنين .مثبتي با تلاش كاركنان دارد ةي رابطپذير رقابت
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با كه ) B(و ) b(توان گفت ضرايب رگرسيوني  مي با تلاش كاركنان خوداثربخشي رابطة خصوص

و  72/1 برابر با ترتيب به ،اند بيان شده با تلاش كاركنان خوداثربخشي) رابطه(عنوان ضريب مسير 
 از ايـن رو . است معنادار 01/0در سطح كه  دست آمد به 21/5اين ضرايب  Tمقدار . است 658/0

  .تلاش كاركنان داردمثبتي با رابطة  خوداثربخشي رسد؛ يعني فرضية اول به تأييد مي
  .مثبتي با عملكرد كاركنان دارند ةرابط خوداثربخشيتلاش و  ي،پذير رقابت :دوم ةفرضي

تـوان گفـت    مي با عملكرد كاركنان يپذير رقابت ها، در خصوص تحليل دادهبا توجه به نتايج 
با عملكرد كاركنـان   يپذير رقابت) رابطه(عنوان ضريب مسير با كه ) B(و  )b(ضرايب رگرسيوني 

در سـطح   )87/9(براي اين ضـرايب   Tمقدار . است 812/0و  66/2 برابر باترتيب  به ،اند بيان شده
 .مثبتي بـا عملكـرد كاركنـان دارد    ةي رابطپذير رقابتوان گفت ت مي اين رواز . است معنادار 01/0

و ) b(توان گفـت ضـرايب رگرسـيوني     با عملكرد كاركنان مي تلاش ةرابط در خصوصهمچنين 
)B (ضريب مسير  ،يا به بيان ديگر)و  29/1 برابـر بـا  ترتيـب   به ،با عملكرد كاركنان تلاش) رابطه

 .اسـت  معنـادار  01/0در سـطح   )19/7(آمـده بـراي ايـن ضـرايب      دست به Tمقدار  .است 557/0
ضـرايب رگرسـيوني    همچنين .كاركنان دارد مثبتي با عملكرد ةتلاش رابطتوان گفت  مي اينبنابر

)b ( و)B ( مقدار و 621/0و  56/1ترتيب  بهبا عملكرد كاركنان  خوداثربخشيبراي رابطة T  براي
خـود   است؛ به ايـن مفهـوم كـه    معنادار 01/0در سطح  كهدست آمد  به 23/8برابر با اين ضرايب 

  .رسد ؛ بنابراين فرضية دوم پژوهش به تأييد ميمثبتي با عملكرد كاركنان دارد ةي رابطاثربخش
  .مثبتي با رضايت شغلي كاركنان دارند ةي و تلاش رابطاثربخشخود: سوم ةفرضي

ضـرايب   ،شغلي كاركنـان با رضايت  خوداثربخشي ةرابط براي ها تحليل دادهبا توجه به نتايج 
ترتيـب   بـه  ،با رضايت شغلي كاركنـان  خوداثربخشي) رابطه(ضريب مسير  يا) B(و ) b(رگرسيوني 

 01/0كـه ايـن مقـدار در سـطح      دست آمـد  به 63/9براي اين ضرايب  Tمقدار  و 852/0و  79/2
 .مثبتي با رضايت شـغلي كاركنـان دارد   ةي رابطاثربخشخود توان گفت مي اين رواز . است معنادار

 و 754/0و  42/1ترتيـب   بـه  با رضايت شغلي كاركنان تلاش ةرابط ضرايب مذكور براي همچنين
اسـت؛ يعنـي    معنـادار  01/0كه اين مقدار در سطح  دست آمد به 32/6براي اين ضرايب  Tمقدار 

  . شود بدين ترتيب فرضية سوم نيز تأييد مي .مثبتي با رضايت شغلي كاركنان دارد ةتلاش رابط
منفـي  رابطة منفي با قصد كاركنان مبني بر ترك سازمان عملكرد و رضايت شغلي  :چهارم ةفرضي
  .دارد

ضـرايب رگرسـيوني    ،با قصد ترك شغل كاركنان عملكرد ةرابط ها براي دادهبا توجه به نتايج 
)b ( و)B (و -758/0و  -58/2ترتيـب   بـه  ،با قصد ترك شـغل كاركنـان   ضريب مسير عملكرد يا 
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عملكـرد   است؛ يعنـي  معنادار 01/0در سطح كه  آمددست  به -17/11براي اين ضرايب  T مقدار
 بـراي ضرايب يادشده همچنين  .كند رابطة منفي برقرار ميبا قصد كاركنان مبني بر ترك سازمان 

بـا قصـد تـرك     رضايت شغلي) رابطه( ضريب مسير يا با قصد ترك شغل كاركنان رضايت شغلي
كـه   دست آمد به -28/13براي اين ضرايب  Tمقدار  و -862/0و  -91/2 ترتيب بهشغل كاركنان 

رابطـة  با قصد كاركنان مبني بر تـرك سـازمان   رضايت شغلي  يعني است؛ معنادار 01/0در سطح 
  .منفي دارد

  .مدل ساختاري قصد ترك شغل در جامعه قابليت كاربرد دارد :پنجم ةفرضي
كه ايـن مقـدار در    دست آمد به 22/102برابر با دو  مقدار خي ،مدل ساختاري تحقيق حاضردر 
، CFIمقـادير   همچنـين  .نيست؛ به اين مفهوم كه مدل برازش مناسـبي دارد معنادار  05/0سطح 
NFI، RMSEA،  GFI وAGFI، كه دست آمد به 92/0و  94/0، 031/0، 92/0، 94/0ترتيب  هب 
 و RMSEA، CFI ،NFI، GFI توجـه بـه شـاخص    گيـري بـا   انـدازه مدل  مطلوبيتدهندة  نشان

AGFI است.   

  
  ي مستقل برمتغير قصد ترك شغلها مستقيم متغيرمستقيم و غيرآثار مدل ساختاري . 2شكل 
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  قصد ترك شغل ةوابست متغيرهاي مستقل بر متغير ة اثرمحاسب. 1جدول 

  
مستقيم و كل متغيرهاي تحقيق بـر متغيـر وابسـته، متغيرهـا بـر      مستقيم، غيرآثار با توجه به 
ي، اثربخش ـعملكرد شغلي، خـود   رضايت شغلي،: گيرند بدين ترتيب قرار ميكل آثار حسب ميزان 

 .ي و تلاشپذير رقابت

  گيري بحث و نتيجه
متغيرهاي سازماني مختلف بر عملكرد و رضايت شـغلي   تأثيربه بررسي  مطالعات تجربي بسياري

خصوصيات فردي بـر عملكـرد كاركنـان و رضـايت      تأثير توجه تجربي كمتري به ، اماندا هپرداخت
ات مثبـت معنـاداري بـر تـلاش و     تأثيري پذير رقابتتحليل مسير نشان داد كه . شده استشغلي 

ي و پـذير  رقابت ةرابط ةدر زمينمطالعات تجربي پيشين هاي  يافتهبا  اين نتيجه. گذارد ميعملكرد 
ي و عملكرد با مطالعات براون پذير رقابتو ) 2002(مطالعات كريشنن و همكاران  از جمله ،تلاش

دهنـد   مـي  گزارش ها اين يافته. همخواني دارد )2002(كريشنن و همكاران  و )1994(و پيترسون 
  .گذارد مي تأثيرمستقيم بر عملكرد طور مستقيم و غير ي بهپذير رقابتكه 

ايـن يافتـه   . مثبتي با تلاش كاركنان و عملكرد آنها دارد ةرابط خوداثربخشي نتايج نشان داد 
 هـا  يافتـه بر اين اسـاس، درمجمـوع   . كند مي حمايت) 2003(طور تجربي از مطالعات كوسلوان  به

بـا  . گـذارد  مـي  تأثيرمستقيم بر عملكرد طور مستقيم و هم غير ي هم بهاثربخشخودد ده مي نشان
نفس افراد نسبت به توانـايي خـود در    بهاعتماد شايد شود كه گونه استنباط مي اين ها يافتهتوجه به 

اما سطح بالاتر تلاش ممكـن اسـت بـراي     ؛كافي نباشد مشاغل برخي براي ،انجام وظايف شغلي
  . باشدضروري  مؤثرعملكرد 
ي و تـلاش روابـط مثبـت معنـاداري بـا      اثربخش ـخودي تجربي اين مطالعه نشان داد ها يافته

 ةرابط ـمبنـي بـر   ) 1996( آل  فرههاي هارتلاين و  از يافته اين نتيجه .رضايت شغلي كاركنان دارند
 در خصـوص  ايـن پـژوهش  نتـايج  همچنين . كند حمايت ميي و رضايت شغلي اثربخشميان خود

اين . مطابقت دارد )2004(وايان  و )2001(تلاش و رضايت شغلي با نتايج يون و همكاران  ةرابط

  اثر كل  اثر غيرمستقيم  اثر مستقيم  متغير
  -612/0  -612/0  -  يپذير رقابت
  -671/0  -671/0  -  ياثربخشخود

  -589/0  -589/0  -  تلاش
  -758/0  -  -758/0  عملكرد

  -823/0  -  -823/0  رضايت شغلي
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مستقيم بر رضايت صورت مستقيم و هم غير ي هم بهاثربخشخود دهند مي نشاندرمجموع  ها يافته
كاركناني كه در انجام وظايف شغلي تـلاش   آن دسته از ها يافتهبر اساس اين . گذارد مي شغلي اثر

  .ندتر از شغل خود راضي ،دهند مي زيادي از خود نشان
تلاش بيشتري رساني  در خدماتو  اند اثربخشو خود پذير رقابتكاركناني كه رسد  مي به نظر 

گونـه كـه    همـان . دهنـد  را افـزايش مـي   خدمات به مراجعـان ارائة كيفيت  ،دهند مي خود نشاناز 
مهـم   ةكننـد  عوامل تعيين ،رضايت شغلي و عملكرد ي تجربي نشان دادها يافتهشد،  بيني مي پيش

 )2000(باشوف و آلـن   نتايج پژوهشبا نيز اين يافته . قصد كاركنان مبني بر ترك سازمان هستند
تمايـل   كاركنان ناراضي از شغل كنوني خود، احتمـالاً  بر اساس نتايج اين پژوهش،. مطابقت دارد

ميـان عملكـرد و قصـد تـرك      ةاز رابط ـ تجربي اين مطالعهنتايج . بيشتري به ترك سازمان دارند
دار ميان رضايت شغلي و قصـد  منفي معنا ةرابطخصوص اي كه در  نتيجه. كند مي سازمان حمايت
 كاركنـان يي واقعي جا جابهبه  زيرا قصد ترك سازمان ؛استتأمل قابل  ،دست آمد هترك سازمان ب

  .شود مي محسوب يي واقعي مشكل مهمي براي مدير سازمانجا جابهو اين  انجامد مي
توان گفـت در مـدل    مي بيني قصد ترك شغل كاركنان در مقاله حاضر مدل پيش خصوص در

و  نيسـت معنـادار   05/0كه اين مقدار در سطح  دست آمد به 22/102برابر با دو  مقدار خييادشده 
 AGFIو  CFI ،NFI، RMSEA، GFIمقـادير   همچنين .است برازش مناسب مدل دهندة نشان

متغيرهـاي   ةهمچنين مجموع ـ. دست آمد به 92/0و  94/0، 031/0، 92/0، 94/0 ترتيب برابر با هب
  .كنند را تبيين مي قصد ترك شغل واريانس متغير ودرصد  54/0مستقل در مدل 

 پيشنهادها
كـاهش قصـد تـرك شـغل در كاركنـان      بـراي  كاربردي  راهكارهاي ةو ارائ نتايج غنايمنظور  به

  :شود مي زير ارائه هايسازمان بر مبناي نتايج پژوهش حاضر، پيشنهاد
مثبتـي بـا تـلاش     ةخوداثربخشـي رابط ـ  ي وپـذير  رقابتمتغيرهاي  نتايج پژوهش نشان داد .1

نسبت به تقويـت خصوصـيات   شود  مي ن سازمان پيشنهادبه مسئولا بنابراين .كاركنان دارند
  .عمل آورند را بهاقدامات لازم  ،ي علميها از روش ي و خوداثربخشي با استفادهپذير رقابت

مثبتـي بـا    ةرابط ـ ،ي، تلاش و خوداثربخشـي پذير رقابت متغيرهاي بر اساس نتايج پژوهش، .2
ن بـه مسـئولا   ،تقويـت و افـزايش عملكـرد كاركنـان    براي بنابراين  .عملكرد كاركنان دارند

كاركنـان سـازمان   بـراي  يادشـده  نسـبت بـه تقويـت متغيرهـاي     شـود   مي سازمان پيشنهاد
  .طراحي كنندي نويني ها برنامه
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برقـرار  مثبتي با رضايت شـغلي كاركنـان    ةي و تلاش رابطاثربخشي خودها متغير از آنجا كه .3

 شـود  مـي  ن سـازمان پيشـنهاد  رضايت شغلي كاركنان به مسـئولا  افزايش منظور به كنند؛ مي
  .تقويت كننددر كاركنان سازمان را و تلاش  خوداثربخشيمتغيرهاي 

با قصد كاركنان مبني بـر تـرك   متغيرهاي عملكرد و رضايت شغلي نشان داد  پژوهش نتايج .4
كاهش براي تقويت متغيرهاي عملكرد و رضايت شغلي از اين رو  .دارندرابطة منفي سازمان 

 .ي سازمان قرار گيردها قصد ترك سازمان بايد در راستاي رسالت

. مدل ساختاري قصـد تـرك شـغل در جامعـه قابليـت كـاربرد دارد      نتايج پژوهش نشان داد  .5
ايـن مـدل   تصميمات خود را بر مبناي نتـايج   شود مي ن سازمان پيشنهادبنابراين به مسئولا

 .ي خود را در راستاي اين نتايج اصلاح، بهبود يا توسعه دهندها و برنامه اتخاذ كنند

 اثربخشرود كاركنان خود مي توان گفت كه از مديران انتظار مي نتايج كلي پژوهشبر مبناي  .6
منظـور   از اين رو مديران بايـد بـه  . شان بكوشندشغل آنان از براي رضايتو كنند  را استخدام

. بپردازنـد ) نـه شـغل  (بازاريـابي كـار    در سازمان به اثربخشخود و پذير رقابتجذب كاركنان 
خدمات برتر به مراجعان كننـد، در غيـر    ةبدين منظور مديران ارشد بايد خود را متعهد به ارائ

ي هـا  بـراي شـغل   هـا  ترين كانديد مناسبدر يافتن سازمان  چندين نفر در  صورت تلاش اين
 .شود ميمحكوم به شكست  ،خالي

و  تـري دارنـد   بـزرگ اهـداف   اثربخشو خـود  پذير رقابتافراد  ،بر مبناي نتايج كلي پژوهش .7
در هر حال مـديران بايـد اطمينـان    . دست يابنداين اهداف در محيط كار به كنند  تلاش مي

ي هـا  تـا خطـر احتمـالي كشـمكش     سازمان وجود دارد در »رقابت سالمي« حاصل كنند كه
بـزرگ  بدين وسيله مديران ممكن است از اهـداف  . فردي ميان كاركنان به حداقل برسد بين

 .مند شوند بهرهبراي سودآوري كل سازمان در درازمدت  اثربخشو خود پذير رقابت كاركنان

مديران بايد روابط خوبي با كاركنان خود برقرار كنند تا سطح تلاش  ،پژوهش اساس نتايجبر  .8
خـوبي بـا    ةاين كاركناني كه رابطبنابر. افزايش يابد افزايد، مي رضايت شغلي بركه خود آنان 

  .يي كمتري خواهند داشتجا جابهو قصد  ندتر از شغل خود راضي ،مديران دارند
 مؤثرسازماني  سازماني و برون عوامل درونشود  مي به پژوهشگران تحقيقات سازماني توصيه .9

بـر   مؤثرعوامل تا  را بررسي كنند حاضر در نظر گرفته نشد ةبر قصد ترك شغل كه در مطالع
   .عمل آيد ات لازم بهشود و براي مقابله با آن اقدامشناسايي اين متغير 

سـنجي متقابـل مـدل    شـود نسـبت بـه اعتبار    مـي  به پژوهشگران تحقيقات سازماني توصيه .10
توسـعه و   ةزمين ـ هاي ديگر اقدام نمايند تا از اين طريـق  مفهومي پژوهش حاضر در سازمان
 .شودبهبود مدل در داخل كشور فراهم 
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را بر قصد ترك شغل ثير عواملي نظير كيفيت زندگي كاري أشود ت مي به پژوهشگران توصيه .11
  .منظور بهبود اين موضوع بررسي كنند به

 ي پژوهشها محدوديت
ي پـژوهش حاضـر   ها در ادامه محدوديت ،ستا رو روبهيي ها از آنجا كه هر پژوهشي با محدوديتي

  :د شدپذيري نتايج پژوهش ارائه خواه در سه محور روش پژوهش؛ ابزار پژوهش و تعميم
يابي معادلات ساختاري بود و از انجا كه در اين تكنيك روابط بين  مدلروش پژوهش حاضر  .1

از ايـن نتـايج   تـوان   نمـي يـادآوري كـرد كـه    بايـد   شـود،  مـي بررسي  مدلمتغيرها در قالب 
  .داشتهاي عليّ قطعي  استنباط

 از نـوع اطلاعـات  اغلـب  در پژوهش حاضر پرسشنامه بود، از آنجا كـه   ها ابزار گردآوري داده .2
تـوان   ، بنابراين نميدست نيامد بهاز وضعيت متغيرها در پاسخگويان آگاهي كاملي ، ي بودكم

  .اند شدهگيري  اندازهنظر به درستي كامل  اعلام كرد كه متغيرهاي مد انهقاطع
 بودند،كل آموزش و پرورش استان كردستان  ةراكاركنان ادپژوهش حاضر  ةاز آنجا كه جامع .3

نتـايج بـه جوامـع      تعميمدر اما ، توان با احتمال بيشتري به اين جامعه تعميم داد مي نتايج را
  ).2002 لم و چان،( احتياط كرد بايدديگر 
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