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  :هاکلید واژه

 حمایت محتاطانه، روابط

 شده، كدر سازمانی

 به تمایل کار، در کامیابی

  خدمت ترك

  چکیده

 این. ردازندبپ نیز اکتسابی هاينقش ایفاي به سنتی، هاينقش بر علاوه زنان که گردیده باعث امروزي زندگی الزامات

. است شده پررنگ بسیار زنان نقش گردشگري بخش در خصوصبه خدماتی هايفعالیت در امروزه که است حالی در

 واسطهبه خدمت ترك به تمایل بر شده درك سازمانی حمایت و محتاطانه روابط تأثیر بررسی پژوهش این از هدف

 کار، انجام روش ازنظر و کاربردي هدف لحاظ به حاضر پژوهش. باشدمی هاهتل شاغل زن کارکنان در کار در کامیابی

 آوريجمع منظوربه. باشدمی مشهد شهر ستاره 5 و 4 هايهتل زن کارکنان شامل آماري جامعه. اسـت پیمایشی نـوع از

 نفر 390 تعداد جامعه، حجم بودن نامعین دلیل به. شد استفاده دسترس در تصادفی غیر گیرينمونه روش از هاداده

 در کامیابی بر شده درك سازمانی حمایت و محتاطانه روابط داد، نشان پژوهش هايیافته. شدند انتخاب نمونه عنوانبه

 کامیابی و شده درك سازمانی حمایت محتاطانه، روابط اثر اینکه دیگر نتایج از. دارند داريمعنی و مثبت تأثیر زنان کار

  .شد تائید نیز کار در کامیابی واسط نقش این بر علاوه. است دارمعنی زن کارکنان خدمت ترك قصد بر کار در

  

  مقدمه

(محمودي و  شودیبسیاري از کشورها محسوب مبهبود شرایط اقتصادي راي صنایع مهم ب یکی ازگردشگري امروزه صنعت 

منظور پاسخگویی بهینه و فوري به نیازهاي به وابسته به صنعت گردشگري، يهاسازماناین در حالی است که  ).1394 همکاران،

 و کنترل بر رفتار کارکنانی شدهيزیربرنامه يهايگذار یمش، خطي اطلاعاتیهاستمیسفاده از همچون است ییهاموجود، به روش

ي هاياستراتژاز  هاسازمان. این رویکرد باعث شده است که این دارند دیکه در انتقال خدمات به مشتري مشارکت دارند، تأک

عت که صن بسزایی در صنایع خدماتی دارند ریتأثرفتاري غفلت کنند. توجه به این نکته حائز اهمیت است که امروزه زنان 

 يابخش عمده مربوط به قلمروي خانه، يهاتیفعالاین در حالی است که زنان جامعه علاوه  .باشدیمردشگري نیز جزئی از آن گ

  .)2014، 3و سینگ 2؛ گاهالان9198، 1کاورمن( شودیمکاري و اجتماعی قلمروي محیط  يهاتیها مربوط به فعالاز زندگی آن

خانگی و  يهاناشی از نقش يهاتیجام وظایف و مسئولان نهی، درزمکنندیایفا م ياهچندگان يهانقش کهیزنان شاغل درحال

خود  نوبهبهتوان به استرس و اضطراب اشاره کرد که از این عوامل می که شوندیمعوامل ضد کارکردي ي دچار دشغلی خود، تا ح
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 شوندیم هاسازمانبه ترك خدمت و خسارت به  تمایل داشته و موجبروانی و فیزیکی زنان شاغل  مستقیم بر سلامت ریتأث

با این شرایط روحی نخواهند توانست  ،). نکته مهم اینجاست که کارکنان1997و همکاران،  3؛ ماهر1995، 2اسمیت و 1پترسون(

در ارتباط  گردشگرانا این در حالی است که کارکنان هتل اغلب ب .)2014گاهالان و سینگ، ( دنبرقرار کن افرادرابطه خوبی با 

 ه باشند.داشت مهمانانروابط خوبی با  توانندنمیو با توجه به مطالب بیان شده کارکنانی که شرایط روحی خوبی ندارند هستند 

  .شودیمحس  شیازپشیبپس به دلیل وجود چنین تعارضاتی توجه به زنان شاغل در صنعت گردشگري 

برابر  5/1، کندیفردي که سازمان را ترك م يهانهیمیانگین هز کهيطوربه ،است برنهیها هزکارکنان براي سازمان ییجاجابه

 تبعبهي رفتاري و هاياستراتژي ریکارگبه). این در حالی است که عدم 1393، و حسنیفري جعزارع (است  حقوق دریـافتی وي

به این بخش توجه  متأسفانهکه  باشدیمغیر کارکردي از دلایل اصلی ترك خدمت کارکنان زن شاغل  عواملآن به وجود آمدن 

ی در کار است، ابیکام). در این رابطه یکی از مباحث نوین در رفتار سازمانی موضوع 2017 ،و همکاران 4کـیم(شودینمندانی چ

یمخروج را به حداقل ممکن  قصدبهو تمایل  شودیمدر سازمان  باارزشداشت منابع انسانی  نگهکه باعث سرزندگی و حفظ و 

 يادگیریاحساس  رندهیکه دربرگ کنندیم تحرک و شرفتیپ ، احساساندابیافراد کام کهیهنگام). 2016و همکاران،  5(عابد رساند

رفتار سازمانی  توانیم). با توجه به ادبیات موجود نظریه کامیابی در کار را 2010و همکاران،  6ت (پورثو احساس سرزندگی اس

داشته باشند و هم در نگه داشت این منبع  و خلاقکارکنان سرزنده  توانندیم هم، آنا اجرایی کردن ب هاسازمانتوصیف کرد که 

 يهاپژوهش عـلاوه بـر ایـن، در). 2010و همکاران،  7؛ اسپرینتزر2014اثربخش ظاهر شوند (پترسون و همکاران،  پرارزش

حمایت و روابط محتاطانه از قبیل  ي رفتاري مناسبهايکـه استراتژاست ادعاشده  گونهنی، اکامیابی در کارشده در زمینۀ انجام

در راستاي ترك افراد کاهش تمایل از عوامل و  کامیابی در کار هستندفزایش ا ازجمله عوامـل تأثیرگـذار در سازمانی درك شده 

  ). 2016(عابد و همکاران، روند  به شمارمی خدمت

 و اندکردهرا بر سازمان حاکم  یبوروکراس ي، وربهرهافزایش  منظوربهو اماکن خدماتی  هاهتل، گرفتهبا توجه به مطالعات انجام

عدم انعطاف و بوروکراسی  کهتوجه به این نکته مهم است اند، گرفتهاستاندارد و غیر منعطف در نظر  صورتبهي کاري را هاحوزه

افزایش تمایل به تـرك خـدمت کارکنـان، آنـان را از  ).0102و همکاران،  8ریسل( شودیمشدید باعث تمایل به ترك خدمت 

 فقط درراه تحقق سازمانی، بلکه برايکه نیروهاي ذهنی و جسمی را نه کندیم یوجوگرانجست و تبـدیل بـه داردیتـلاش بازم

 ریتأثات کاري بیشتر تحت با توجه به منابع موجود بانوان شاغل به علت وجود تعارض. کنندیفرار از سازمان صرف م يهاراه

صراحت ادعا کرد که با شناخت و به توانیبا اتکا بر ادبیات موجود، م. )2014هستند(گاهالان و سینگ، ي رفتاري هاياستراتژ

 يامسیر تازه در توانی، مي فعال در حوزه هتلداريهار تمایل کارکنان به ترك خدمت در میان سازمانب بررسی عوامل تأثیرگذار

که مشکلات، قبل از اقدام به ترك  ها باید تدابیري اتخـاذ کننـدگام برداشت. بنابراین، سازمان گردشگري مدیریت يهاپژوهش از

 يهابا توجه به آنچه تاکنون گفته شد و نیز با در نظر گرفتن پژوهش. خدمت، در مرحله تمایل به آن شناسایی و برطرف شود

 شودیم که به کاهش تمایل کارکنان براي ترك شـغل منجـر کامیابی در کارمل مؤثر بر شناخت عوا اندك موجود در زمینـۀ

طرح راهکارهاي عملی در  همیـت. ا1.: ضرورت انجام پژوهش را بدین گونـه بیـان کـرد توانیم)، 2014(پترسون و همکاران، 

ترك خدمت کارکنان براي سـازمان . 2.ودشیاحساس م شیازپشیبزنان شاغل در صنعت گردشگري راستاي کاهش ترك خدمت 

 در راسـتاي نیـل بـه اهـداف سـازمان توانندیگذشته از آن کارکنانی با اندیشۀ ترك سازمان نم دارد و هنگفتـی دربـر يهانهیهز

تمایل به  تأثیر آن برو  کامیابی در شغل با توجه به اینکـه بیشـتر مطالعـات  در زمینـۀ عوامـل مـؤثر بـر. 3. باشندافرادي مؤثر 

براي درك بهتر این پدیده، اجراي ، اندماندهو زنان از توجه محجور  شده استانجام ترك خدمت کارکنان در کشـورهاي پیشـرفته
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بنابراین هدف این پژوهش آزمون روابط متغیرهـاي موردمطالعه،  .پژوهشی با توجه به شرایط فرهنگی جامعۀ ایرانی ضرورت دارد

همچنین نقش میانجی  و شغلو ترك  ي روابط کاري سازمانیهایژگیاهکارها و رهنمودهایی در خصوص روابط بین وارائه ر

  . است شهر مشهدستاره  5و  4ي هاهتلزنان شاغل در  نظریـۀ نگـهداشـت منـابع در يریکارگبه بـا کامیابی در کار

 

  نظري  مبانی

  کار در یابیکام

 توانندی، تا به شرایط کار که متشده اسپرداخته بیشتر کار  يهاطیناشی از مح يبه غلبه بر بیمار ،در تحقیقات پیشین سازمانی

 هتجرب کنندهانیب کامیابی در کاری یفطبق تعر).  2005(اسپیتزر و همکاران،  شوند تمثب موجب سلامتی، تندرستی و عملکرد

احساس  رندهیکه دربرگ کنندیم تحرک و شرفتیپ ، احساساندابیافراد کام کهی. هنگامي استفرد از سرزندگی و یادگیر

 شودیدو مؤلفه در صورتی موجب ایجاد کامیابی ماین . ت) اسپرانژي بودن( (فهم و دانش بیشتر) و احساس سرزندگی يادگیری

کنند،  یرفتگ لیتحل اس، اما احسنندیبب ياگر افراد، خود را در حال یادگیر). 2010همکاران،  و (پورث زمان عمل کنندکه هم

جدید،  يیک فناور يمانند فراگیر ،تاس یامر مهم يیادگیر افتد که فرد در حالمی اتفاق یکامیاب نخواهند بود. این حالت زمان

 . برعکس اگر فرد احساس سرزندگی کند، اما احساس افزایش دانش یا مهارتکندیفرسودگی م احساس ياما در فرایند یادگیر

 ت، اما در فرایند پیشرفکندیم دلیل روابط با همکاران، احساس سرزندگی مثال، کارمند که به ينخواهد بود. برا نکند، کامیاب

  ). 2005(اسپیتزر و همکاران،  ردیگییاد نم ي، زیرا چیزکندیخود احساس رکود م

  

  محتاطانه  روابط

). 1949، 1د (ریلو هدفمند باشن اریود مراقب، سازگار، هوشدر اقدامات خ کهیهنگام کنندیممحتاطانه عمل  هاسازمانافراد در 

ان). (پترسون و همکار شده است هاسازمانی وارد علوم رفتاري در تازگبهاین مفهوم، مفهوم بسیار آشنایی در روانشناسی است که 

، 2(ویک بحث قرارگرفته استمورد انهو متعهد یهدفمند، وجدان ق،یدق يفرد نیمحتاطانه با توجه به تعاملات ب مفهوم روابط

(عابد و همکاران،  شودیم میت ییکارا شیموجب افزا ،يهمکار ياعضا برا ییاقدامات با توجه به بهبود توانا این عوامل و که) 2003

 يایامز هب یابیبلندمدت سازمان و دست يداریاست که به پا یاز عوامل اصل یکیافراد  نیو تعهد ا يتلاش، کار سخت، انرژ). 2016

). در طول دوران کاري افراد سازمان ممکن است به موانع متنوع زندگی 2015،  4و احمد 3(احمد کندیمبسیار مهم جلوه  ،یرقابت

 درواقع شود و سازمان را  مؤثربسیار  تواندیماست که بین افراد سازمان  محتاطانهي رفتار ریکارگبه. در این حالت برخورد کنند

). 2006، 5؛ وانگ2015(احمد و احمد،  کندي ریجلوگو از پسرفت  دهدقرار درست ف اصلی خود در مسیر رسیدن به اهدا راه

هستند و با  به یکدیگر وابستهاغلب کارکنان "که کنندیمتعریفی از روابط محتاطانه چنین بیان  )، در2014پترسون و همکاران (

افراد در رابطه با  نیب زیآمتیموفق يبه دست آورند. همکار شانیهاانسازم يتا اهداف مشترك را برا کنندیم يهمکار گریکدی

 ياعضا گریطور مؤثر با دافراد بهکه: زمانی که  شودیمروابط محتاطانه چنین معنی  ،. در تعریفی"شودیمشاهده مروابط محتاطانه 

 افرادگران در مسیر اهداف ابایی ندارند بین این به دی رساندنيارو از ی کنندیمکار به اهداف  یابیخود در جهت دست يگروه کار

که  خوب يوابط کارکه ر دهدیم). مطالعات نشان 3200، 7هثیو  6دوتونآمده است ( به وجودنوعی رابطه مراقبت شده در کار 
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یار سازمان بسراد اف ي، برابین افراد است طور کلی تحت عنوان روابط محتاطانهو  ناشی از وجود احترام تعهد، مراقبت و هوشیاري

   .)2006، 1(دوتوناست  بخشيانرژ

  درك شده  یسازمان تیحما

مبادله اجتماعی مطرح کردند.  يمفهوم حمایت سـازمانی را بـر اسـاس نظر ،1986در سال  و همکارانش  2بار ایزنبرگر نخستین

همکاري کارکنانش ارزش قائل است، افراد  شده، احساس افراد به سازمان اسـت، اینکه سازمان نسبت بهحمایت سازمانی ادراك

. زمانی که سازمان براي همکاري کارکنان  )1986 و همکاران، ها است (ایزنبرگراند و سازمان نگران آنبراي سـازمان باارزش

د داشت و تعهـد بیشـتري نسبت به سازمان خواهن کنندیارزش قائل شود و به رفاه آنان اهمیت دهد، کارکنان احساس حمایت م

 هاتیفراتر از مسئول ، در راستاي اهداف سازمان،رندیگیبر آنکه تمام تلاششان را براي ایفاي مسئولیتی که دارند به کار م و علاوه

، احسـاس واقعـی افـراد درباره اهمیـت و مراقبـت سازمان . حمایت سازمانی)2010، 4و هسیه 3(چانگ کنندیوظایفشان رفتار م و

ها سازمان براي آن کنندیکمک سازمان دارند، احساس م ، در رویدادهایی که نیاز بهشوندیی که بسیار حمایت ماست. کارکنان

سازمان و سرپرستان  که دهدیشده به کارکنان پیام محمایـت سازمانی ادراك). 2010(چانـگ و هسـیه،  احترام زیادي قائل اسـت

  ). 2014، و همکاران 5به توانایی آنان اعتمـاد دارنـد (جاکوبز

  خدمت ترك به لیتما

ترك خدمت،  . قصـد و تمایـل بـهبه فعالیت مشغول استترك خدمت به معناي جدا شدن فرد از سازمانی است که در آن 

یطور لزوم به استعفا و ترك واقعی نمکه به ،شودیعنوان میل و اشتیاق آگاهانـه بـراي تـرك سـازمان و اسـتعفا تعریـف مبه

 امروزه ترك خـدمت .)2011، و همکاران 6میک(نزدیک اشاره دارد ندهیآ احتمال ترك رابطـه بــا سـازمان در، بلکه بهانجامد

است. تمایل به ترك خدمت،  ها، بدون در نظر گرفتن نوع ســازمان، مطــرحمهم در تمام سازمان يهاعنوان یکی از چالشبه

نزدیک  ندهیوجو براي یافتن شغل دیگر در آسازمان و جست کنـونی خـود در خدمتتـرك  و هدف یـک فـرد بـراي يزیربرنامه

سازمانی  اسـترس يهامایل یک فرد براي ترك سـازمان در بسـیاري از مدل). ت2014 و همکاران 7ریزوان( شودیتعریف م

و درك وجود شغلی دیگر و متناسب با  رزیابیطور خاص تمایل به ترك خدمت در سازمان از اکاررفته و مطالعه شده است. بهبه

اند که مطالعات پیشین ادعا کرده .)2003، و همکاران 8آلن( ردیگیم روحـی روانـی کارکنـان نشـئت يهایژگیو و هاییتوانا

گرفته در شـغلی انجام يهاییاز جابجا تواندیروي سازمان است که م پـیش يهاچالش نیترتمایل به ترك خدمت یکی از مهم

سازمان  درصـد بـه 200 تـا 20ترك خدمت کارکنان بنا بر کارایی هر کارمنـد، سـالانه بـین  يهانهیهز. سـازمان متـأثر شـود

از  يمندرفتن تجارب و کاهش بهره . علاوه بر این، ضایعات معنوي ناشی از ترك خدمت ماننـد از دسـتکندیخسارت وارد م

نیسـت.  يریگاندازهکارکنان باقیمانده، از مواردي است که قابل انگیـزه و اخـلاق کـاري میـان خرد جمعـی، کـاهش تعهـد،

  ).  2000، 9(برنهام

  چارچوب نظري

  خدمتبر تمایل به ترك  کامیابی در کارتأثیر 

، بلکه شودینمشغل عوامل مربوط به به  شغل فقط محدود ییجاجابهتمایل به  )2007( و همکاران، 10بر اساس مطالعات هامفري

 هاازمانسي علت اصلی خروج نیروي انسانی در اریبس. محققان با ارتباط میان یک شغل با محیط کاري نامحدودتر مرتبط اسـت

                                                             
1. Dutton 
2. Eisenberger 
3.  Chiang 
4. Hsieh 
5. Jacobs 
6. Meek 
7. Rizwan 
8. Allen 
9. Branham 
10. Humphrey 
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). باید به این نکته توجه 1984، 2و اوول 1(استل اندکردهرا عوامل مربوط به حالات روانی و نارضایتی کارکنان از کار خود بیان 

بسزایی  ریتأث هاآنوضعیت روانی  داشتننگههستند و بالا  اهدافشانبه  دنیدررس هاسازمانارکنان بعد اصلی و اساسی کرد که ک

). در مطالعات فرا تحلیلی ارتباط منفی 2010و همکاران،  3آن عملکرد کلی سازمان دارد (حسن تبعبهدر عملکرد نیروي انسانی و 

فعال است  آن دردر سازمانی که یک فرد  کهیهنگامشده است.  دیتائزمان از جانب کارکنان کامیابی در کار و تمایل به ترك سا

بسیار مشتاق است در جهت انجام  طورنیهمروحی و روانی آماده است و  ازلحاظ شدتبهاینکه  دلیل ، بهرسدیمبه کامیابی 

ي محوله هاتیفعالدر این حالت است که براي انجام  ،کندیمبسـیاري را ایجـاد  یشغل برون، روابط درون و ي خودهاتیفعال

طبع تمایل به ترك سازمان در او کاهش  و به گذاردیموقت و انرژي خود کار  ي و انجام دقیق بر خواهد آمد و برزیربرنامهدرصدد 

تمایل به ترك ست در کاهش باشد که ممکن ا یاز عوامل یکی تواندیم). مفهوم کامیابی در کار 2015(عابد و همکاران،  ابدییم

 سازدیمکه کارکنان را قادر  شودیممحسوب  یتجربه ذهن کی عنوانبه کامیابی در کار . باشد رگذاریتأثبسیار  خدمت کارکنان

و از طریق این ارزیابی به تلاش بهتر در انجام کارهاي خود تلاش ورزند و با این عمل هم در مسیر  کنند یابیتا شغل خود را ارز

 رسدیم). وقتی فردي در سازمان به کامیابی 2005، و همکاران هبود خود و هم در مسیر بهبود سازمان قدم بردارند (اسپیتزرب

این بهبود در خود فرد و  شودیم مدتکوتاهبه رشد مثبت خواهد کرد که باعث بهبود اعمال فرد در  شروعدر این حالت فرد 

قرار گیرید و این وضعیت  تیموردعناشد که فرد از طرف محیطی که وي را احاطه کرده  آن بهبود فعالیت، باعث خواهد تبعبه

زیر را  یهفرض توانیمذکرشده  رابطبا توجه به ). 2005، و همکاران خروج وي خواهد شد (اسپیتزر قصد بهباعث کاهش تمایل 

  :مطرح کرد

  . یر منفی داردبر تمایل به ترك خدمت کارکنان تأث کامیابی در کار  :1 هیفرض

  

  خدمتو تمایل به ترك  کار در یابیکاممحتاطانه بر  روابطتأثیر 

ي هابرنامهي است که افراد براي اینکه اهداف و اگونهبه. این شودیممشاهده  روابط محتاطانهافراد با  نیب زیآمتیموفق يهمکار

و این همکاري باعث بهبود شرایط  کنندیمو سازگار همکاري متعهدانه  صورتبهمحوله به یکدیگر پیشرفت داشته باشد با یکدیگر 

همکاري بین افراد باعث ایجاد روحیه خوب در کارکنان شده و  نیبنیدرا. شودیمکاري افراد و هم پیشبرد اهداف اصلی سازمان 

ی که  از یکدیگر لیبدیبگیري پس این حالت روحی خوب در افراد به همراه یاد ردیگیمدر حین این همکاري افراد از یکدیگر یاد 

 هدفمندبا دقت،  دیمحتاطانه با). ویژگی روابط 2014دارند یک حالت کامیابی در کار به وجود خواهد آورد (پترسون و همکاران، 

وقتی افراد در سازمان براي  دهدیمنشان  1994در سال  4کوهن). تحقیقات 2003توجه به روابط بین فردي باشد (ویک،  با و

خود در  نوبهبهکه این  شودیمباعث ایجاد نوعی روحیه تیمی  کنندیمدن به اهداف فردي و سازمانی با یکدیگر همکاري رسی

خواهد بود و علاوه بر اهداف فردي و سازمانی نوعی هدف گروهی نیز شکل خواهد گرفت و افراد  رگذاریتأث هاآنبهبود عملکرد 

ان کارکنهند کرد و در این مسیر براي کمک به یکدیگر هیچ ابایی نخواهند داشت.براي رسیدن به آن هدف گروهی تلاش خوا

 کار طیخود و مح نیمتقابل ب یهستند که با وابستگ یمشترک یمدل ذهن کیبر  یمبتن ستمیس کیاز  یبخشیک سازمان، 

 ي پیشبرد سیستمبراکه  دانندیم ستمیس کیاز  یبخش عنوانبهخود را  هاآنبه همکاري نیاز است  که ی، زمانشوندیممشخص 

، 5(ویک و رابررت کندیمو هم به یکدیگر کمک کرده و حس همیاري القا  آموزدیم. ارکان این سیستم به هم کنندیمهمکاري 

1999  .(  

                                                             
1.  Steel 
2. Ovalle 
3. Hassan 
4. Cohen 
5. Roberts 



6     فصلنامه علمی پژوهشی برنامه ریزي توسعه گردشگري                                                                     3. شماره 8. دوره 1398پاییز  

ست رفتاري مناسب ا يهاياستراتژمحققان بسیاري ادعا دارند که علت اصلی بسیار از ترك خدمت توسط نیروهاي انسانی نبود 

 گریکدو اهداف ی گذارندینمافراد حین کار به یکدیگر احترام  کهیهنگام). 2005و همکاران،  3؛ ماسشولدر2001، 2و شاو 1(دیس

در این حالت یک حالت انزجار در افراد حاصل  دانندیمي هریک اهداف خود را مقدم بر دیگري اگونهبهبرایشان مهم نیست و 

این حالت در بسیاري از مواقع باعث خروج نیروهاي خوب  و زبده از سازمان  محتاطانه استروابط  که حاصل از عدم وجود شودیم

بالا بین کارکنان  تیفیباک) روابط اجتماعی 2011). طبق تحقیقات، اسجولدر و همکاران، (2000،  و همکاران 4(هوبین شودیم

ترام با یکدیگر و کمک به یکدیگر حین انجام کار باعث ایجاد روابط با اح توأم، رفتار افرادسازمان مبتنی بر رفتار مبادله بین 

. با توجه به موارد بیان شده فرضیه دوم آوردیمبسیار پایین  هاسازمانکه این رفتار تمایل به ترك خدمت در  شودیممحتاطانه 

  :شودیمچنین بیان  و سوم

  .ازمان تأثیر مثبتی داردافراد در س کامیابی در کاربر روابط محتاطانه  : 2فرضیۀ 

  .بر تمایل به ترك خدمت افراد در سازمان تأثیر منفی دارد روابط محتاطانه : 3فرضیۀ 

  

  خدمت و تمایل به ترك کار در یابیکامبر شده درك یسازمان تیحماتأثیر 

که حمایت سازمانی درك  شودیمسازمانی درك شده چنین نتیجه حاصل  تیموردحماو تحقیقات گذشته در  اتیادبدر مطالعه 

 هاسازمان). این نظریه به احترام متقابل بین افراد در 2005، 7و میشل 6(کروپانزون گرددیبرم 5شده به نظریه مبادله اجتماعی

که درك کارکنان از مراقبت از سازمان خود، احساسات تعهد بازپرداخت را با  کندیم شنهادیپ ي مبادله اجتماعیتئوراشاره دارد. 

). 2002، 9 ایزنبرگرو  8(روهوسن .دهدیمتوسعه  را کنندیم یبانیپشت یبه اهداف سازمان یابیکه از دست ییشارکت در رفتارهام

 مؤلفهدادن کارها خواهند داشت بدین ترتیب دو  انجامی داراي سرزندگی باشند سعی در بهتر روان وروحی  ازلحاظافرادي که 

خواهد شد و کارکنان سازمان به کامیابی در کار خواهند رسید. با توجه به مطالب  ختهیگبرانسرزندگی و یادگیري در افراد 

 ،کندیممراقبت  هاآن یو در مورد سلامت کندیم تیحما هاآناز  هاآنکه سازمان  کنندیمکارکنان درك  کهیهنگام شدهانیب

). طبق تحقیقات عابد و همکاران، 2001، 10و همکاران رگرایزنبی کامیابی در کار دست یابند (نوعبه هاآن شودیمباعث  نیا

ابطه راست که حمایت سازمانی که بر پایه  شدهانیبحمایت سازمانی درك شده بر کامیابی در کار چنین  ریتأث) در مورد 2015(

درك شده موجب  یسازمان تیاز حما ییسطح بالا رسدیمبه نظر . دارد یبه اعتماد متقابل بستگ کاملاً، باشدیم یمبادله اجتماع

  .شودیمپیشبرد اهداف سازمان و رابطه بهتر با دیگر کارکنان  يدر افراد برا تیاحساس مسئول جادیا

روش  کی نیا. ردیگیم سرچشمهی اجتماعاز نظریه مبادله  ،خدمتحمایت سازمانی درك شده بر کاهش تمایل به ترك  ریتأث

 يو برا کنندیم تیحما هاآناز  شانیهاسازمانکه  کنندیمکارکنان درك  که زمانی که مبادله فرد با سازمان است بدین گونه 

 شدتبه، در این حالت احساس تعهد کارکنان به سازمان باشدیم هاآنرفاه  نیتأمو ارزش قائل است و درصدد  تیاهم هاآن

یم) چنین حاصل 2003هثی، ( ق تحقیقات دوتون وو درصدد جوابگویی به این لطف سازمان خواهند بود. طب شودیم ختهیبرانگ

که باعث ایجاد  جهتنیازاکه حمایت سازمانی درك شده هم براي کارکنان بسیار مهم است و هم براي سازمان. براي افراد،  شود

ادبیات موجود  و براي سازمان از جهت اینکه باعث کاهش تمایل ترك سازمان از طرف افراد خواهد شد. با توجه به شودیمروحیه 

  کرد: انیب راي زیر هاهیفرض توانیم

  مثبت دارد.  ریتأث: حمایت سازمانی درك شده بر کامیابی در کار 4فرضیه 

                                                             
1. Dess 
2. Shaw 
3. Mossholder 
4. Uhl-Bien 
5. Social exchange theory 
6. Cropanzano 
7. Mitchell 
8. Rhoades 
9.Eisenberger 
10. Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch & Rhoades 
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  منفی دارد. ریتأث: حمایت سازمانی درك شده بر تمایل به ترك خدمت 5فرضیه 

  

  کار در یابیکام يگریانجیم نقش

میان عوامل و ) کامیابی در کار 2015،  (همکارانعابد و  و )2014و همکاران، (پترسون توسط  گرفتهانجامبر اساس مطالعات 

 سازمانیمثال، احساس حمایت  طوربه. کندیم، نقش میانجی را ایفا و سازمان شغلی خاص و رفتار و نگرش کارکنان يهایژگیو

که به افزایش بروز رفتار  کندیمتقویت  هاآندر را س کامیابی در کار از جانب کارکنان، از قبیل مبادلۀ رهبر عضو، حـ شده درك

شغلی و همچنین ترك سـازمان  ییجاجابهاز قبیل رضایتمندي شغلی، کاهش تمایلات در  و نگرش مثبت از جانب کارکنان

ت کارکنان سازمانی و نگهداش در ارتباط میـان عوامـل کامیابی در کارنظریۀ  ازآنجاکه). 2015(عابد و همکاران،  شودیم منجـر

 شغلی و سازمانی حاکم بر سازمان  يهایژگیوو علاوه بر این، ) 2001و همکاران،  1(مایکل کندیمدر سازمان نقش کلیدي را ایفا 

جایی شغلی در افراد و درنهایت عـدم تـرك شـغل که به کاهش جابه کارکنان در سازمان استکامیابی در کار از عوامل تقویت 

 خود بر تقویـت واسطۀ تأثیر درك شده به حمایت سازمانیمحتاطانه و روابط توان ادعا کرد شود، میمی منجـر افـراد در سـازمان

کاهش تمایل به ترك خدمت کارکنان  کاري بالاتر، رضایتمندي بیشتر از شـغل و کارکنان در سازمان بروز عملکرد کامیابی در کار

محتاطانه روابط  وحمایت سازمانی درك شده ). 2016؛ عابد و همکاران، 2014، (پترسون و همکاران در سازمان را در پی دارد

دارند  پایینیکامیابی که احساس  افرادي )2015( عابد و همکاران، مطالعه. طبق شودیمایجاد سلامتی روانی در کارکنان  باعث

ی عمل خوبهباین افراد در وظایف محوله دارند.  بالایی ریتأخو  بتیغپایینی دارند و میزان بسیار کم و کیفیت تصمیم  يوربهره

  :توان ادعا کردمیتوجه به این مفاهیم ). 2007، 3و کوپر 2نخواهند کرد (نلسون

  .کندیمنقش میانجی را ایفا  خدمتکاهش تمایل به ترك  محتاطانه وروابط  رابطه بینکامیابی در کار بر : 6فرضیه 

    داردنقش میانجی  خدمتین حمایت سازمانی درك شده و کاهش تمایل به ترك ب در رابطهی در کار ابیکام: 7فرضیه 

  .شان دادن 1در قالب شکل  توانیمپژوهش را  بر اساس آنچه تاکنون گفته شد، مدل مفهـومی

  

حمایت سازمانی درك 
شده

کامیابی در کار

روابط محتاطانه

تمایل به ترك خدمت

  
  مدل مفهومی پژوهش ):1(شکل

  باشد.) می2014پترسون و همکاران، ( ) و2016مدل حاصل برگرفته از مطالعات عابد و همکاران، (منبع: 

  

 قیتحق روش

استاندارد  يهاسنجهسنجش متغیرها از  بـرايتحلیلی است.  -روش، پیمایشی ازنظرهدف، کاربردي و  ازنظراین پژوهش که 

رجمه ـ بازگشت ـ ترجمه، زمینۀ سازمانی ایرانی با استفاده از شیوة ت استفاده در منظوربه هاسنجه. مطالعات پیشین استفاده شد

 .مدیریت، تأییـد شـد نظرانصاحبصوري و محتوایی پرسشنامۀ نهایی از طریق بررسی نظرهاي  شده است. روایی يسازیبوم

سؤال از مطالعه  8)، متغیر حمایت سازمانی درك شده با 2016برگرفته از مطالعه، عابد و همکاران ( سؤال 7روابط محتاطانه ریمتغ

                                                             
1 Mitchell 
2 Nelson 
3 Cooper 
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سؤال  3) و تمایل به ترك خدمت با 2014، (همکاران وسؤال از مطالعه پترسون  10)، کامیابی در کار با 2002( یزنبرگرا رودرز و

هاي پرسشنامه و معناداري بار عاملی گویه يهاسازه روایـی. اندشده)، سنجیده 2001برگرفته از مطالعه میشل و همکاران، (

املی ع آموس ارزیابی و تأیید شد. نتایج تحلیل افزارنرمتکنیک تحلیل عاملی تأییدي در  از بـا اسـتفاده مدنظر يهاسازهمربوط به 

ضریب آلفاي کرونباخ ارزیابی  نیـز بـا اسـتفاده از مورداستفادهآورده شده است. همچنین انسجام درونی ابزارهاي  2در جدول 

 و در ییتاپنجلیکرت  با استفاده از مقیاس هاسنجهه تمام است ک ذکرانیشااسـت.  شدهگزارش )1(شد که نتایج آن در جدول

بنابراین، جامعۀ آماري کارکنان واحد تحلیل این تحقیق فرد است، . کاملاً موافق سنجیده شدند=5کاملاً مخالف تا =1محدودهاي از 

 صورتبه يریگن زن روش نمونهمشخص نبودن تعداد کارکنا لی. به دلباشدیستاره در شهر مشهد م 5و  4 يهازن شاغل در هتل

پرسشنامه  در این  500 رونی. ازادینفر محاسبه گرد 384در دسترس و تعداد نمونه با استفاده از فرمول کوکران  یتصادف ریغ

ها، تحلیل همبستگی پیرسون داده لیمنظور تحلگردید. به يآورپرسشنامه تکمیل جمع 390 نیب نیها توزیع شد که از ا لهت

محاسـبۀ ضـرایب همبستگی مرتبۀ صفر،انجام شد و از روش معادلۀ ساختاري براي بررسی برازش الگوي معادلۀ ساختاري  براي

  ) انجام گرفت.SPSS 19) و (AMOS18( يافزارهابـا اسـتفاده از نرم هالیاستفاده شد. تحل شده،يآورجمع يهابـا داده

  

  هاافتهی لیوتحلهیتجز

معادلۀ ساختاري، وجود همبستگی  یابی مدلرویکـرد متغیرهـاي مکنـون در الگـوي  يریکارگبه يهاشرطشیپیکی از  ازآنجاکه

میزان همبستگی هر متغیر با سایر  )1(انجام شد. در جدول میان متغیرهاي پـژوهش اسـت، تحلیـل همبسـتگی پیرسـون

  . است شدهارائهشامل میانگین و انحراف معیار،  اهآنتوصیفی  يهاآماره متغیرها، آلفاي کرونباخ هر متغیر و نیز

  میانگین، انحراف معیار، پایایی و همبستگی متغیرها):1(جدول

  Mean SD  1  2  3  4  متغیرها

        )889/0(  77/0  73/3  . روابط محتاطانه1

      )910/0(  618/0**  75/0  33/3  . کامیابی در کار2

    )887/0(  670/0**  580/0**  73/0  64/3  . حمایت سازمانی درك شده3

  )790/0(  -602/0**  -685/0**  0-/645**  82/0  47/2  . تمایل به ترك خدمت4

   >p 01/0 **. باشندیکرونباخ م يآلفا بیدرون پرانتز، ضرا ریطرفه؛ مقاددو ی: همبستگحیتوض

  حاضر قیتحق يها هفتای: منبع

متغیرهاي  مثابهبهار مراقبت شده و حمایت سازمانی درك شده رابطه بین روابط ک گرددیممشاهده  )1(که در جدول گونههمان

 99/0که هر دو در سطح اطمینان  باشدیم 670/0و  618/0متغیر واسط به ترتیب برابر با  مثابهبهمستقل با کامیابی در کار 

ا مت نیز به ترتیب برابر بدرصد معنادار هستند. رابطه بین روابط محتاطانه و حمایت سازمانی درك شده با تمایل به ترك خد

معنادار است که البته هر دو منفی است. رابطه بین  99/0که این ضریب نیز در سطح اطمینان  باشدیم -602/0و   -645/0

. باشندیممنفی و معنادار  99/0که در سطح اطمینان  باشدیم -685/0کامیابی در کار و تمایل به ترك خدمت نیز برابر با 

 هب کمترین مقدار مربوط به تمایل محتاطانه وکه بیشترین مقدار مربوط به روابط  دهدیمنشان از متغیرها  آمدهستدبهمیانگین 

افزار آموس، گیري با اجراي تحلیل عاملی در نرمهاي اندازهاست. قبل از برازش مدل معادلات ساختاري پژوهش، مدلشغل  ترك

هاي افزار و معناداري بارهاي عاملی گویههاي برازش خروجی نرمها با استفاده از شاخصمورد ارزیابی قرار گرفتند. این ارزیابی

با است.  شدهارائه 2ي نامه صورت گرفت که مقادیر آن براي مدل تحلیل عاملی کلی در جدول شمارههاي مختلف پرسشسازه

. شد تحلیلگویه از پرسشنامه،  28، تیدرنها رونیند. ازاشدنها کنار گذاشته گویهاز  کیچیه، بودن بار عاملی داریمعن توجه به

  شده است. ارائه )2(در جدول ییديتأتحلیل عاملی هاي برازش مدل همراه شاخصهاي معنادار بهنتایج تحلیل عاملی براي گویه
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  شنامهپرس يهاهیگو يبرا يدییتأ یعامل لیتحل جینتا): 2(جدول

  نتیجه  سطح معناداري  بار عاملی  گویه  نام متغیرها

 روابط محتاطانه

Q1 859/0 000/0  معنادار  

Q2 801/0 000./  معنادار  

Q3 715/0 000./  معنادار  

Q4 703/0 000./  معنادار  

Q5 708/0 000./  معنادار  

Q6 750/0 000./  معنادار  

Q7 719/0 000./  معنادار  

 کامیابی در کار

Q8 778/0 000./  معنادار  

Q9 681/0 000./  معنادار  

Q10 795/0 000./  معنادار  

Q11 754/0 000./  معنادار  

Q10 691/0 000./  معنادار  

Q13 649/0  000./  معنادار  

Q14 730/0  000./  معنادار  

Q15 529/0  000./  معنادار  

Q16 718/0  000./  معنادار  

Q17 763/0  000./  معنادار  

 حمایت سازمانی درك شده

Q18 674/0  000./  معنادار  

Q19 752/0  000./  معنادار  

Q20 651/0  000./  معنادار  

Q21 800/0  000./  معنادار  

Q22 789/0  000./  معنادار  

Q23 697/0  000./  معنادار  

Q24 622/0  000./  معنادار  

Q25 727/0  000./  معنادار  

 تمایل به ترك خدمت

Q26 787/0  000./  معنادار  

Q27 836/0  000/.  معنادار  

Q28 648/0  000./  معنادار  

  منبع: یافته هاي تحقیق حاضر

  

ي یهّکلاست. شدهدادهنشان  )3(هاي پژوهش است که در جدول هاي برازش مدل، حاکی از برازش مطلوب آن به دادهشاخص

  بخش مدل حکایت دارد.برازش کاملاً رضایت هاشاخص
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 ي و مدل ساختاريریگازهاندي برازش مدل هاشاخص ):3(جدول

 قبولقابلمقدار   نماد  نام شاخص

مدل   مقدار ایده ال

اندازه 

 گیري

مدل 

  ساختاري

  df(  - - 344  345( درجه آزادي 

  χ2( 2df ≤ χ2 ≤ 3df  0 ≤ χ2 ≤ 2df  323/926  593/1076( کاي اسکوئر 

  df /χ2( 2 <χ2/df ≤ 3 0 ≤ χ2/df ≤ 2 692/2  830/2(  کاي اسکوئر بهینه شده

  GFI( .80 ≤ GFI<.95 .95 ≤ GFI ≤ 1.00 865/0  856/0( نیکوئی برازش 

ریشه میانگین مربعات 

 مانده باقی 

RMR)( 0 <RMR ≤.10 0 ≤ RMR ≤.05 059/0  075/0  

  CFI( .90 ≤ CFI<.97 .97 ≤ CFI ≤ 1.00 947/0  939/0(   شاخص برازش تطبیقی

ي میانگین ریشه

 مربعات خطاي برآورد 

)RMSEA( .05 <RMSEA 
≤.08 

0 ≤ RMSEA ≤.05  066/0  054/0  

شاخص نیکویی برازش 

  ایجازي 

)PGFI( .50 ≤ PGFI<.60 .60 ≤ PGFI ≤ 1.00 648/0  642/0  

شاخص برازش ایجازي 

  هنجارشده 

)PNFI( .50 ≤ PNFI<.60 .60 ≤ PNFI ≤ 1.00 729/0  723/0  

  منبع: یافته هاي تحقیق حاضر

  

  

  يساختار ۀمعادل يالگو ):2( شکل

  منبع: یافته هاي تحقیق حاضر

  

 يبرا.  )p<0/05, t >1/96(مثبت و معنادارند  95/0یافته تمام اثرهاي مستقیم بین متغیرها در سطح اطمینان در مدل برازش

است که مقدار شاخص اول  ینرابطه ا یکشده و شرط معنادار بودن استفاده t-valueو  p-valueدو شاخص  از یهآزمون فرض

 2و همچنین شکل  4که در جدول  گونههمان باشد. ±96/1بازه از خارج  و مقدار شاخص دوم 05/0از  کمترمدنظر  ۀرابط يراب

باشد که می -28/0و  63/0شود ضریب اثر روابط محتاطانه بر کامیابی در کار تمایل به ترك شغل به ترتیب برابر با یممشاهده 

باشد می می ±96/1کمتر و خارج از بازه  05/0که براي هر دو رابطه به ترتیب از  t-valueو  p-valueبا توجه به دو شاخص 

. همچنین حمایت سازمانی درك شده بر کامیابی در کار و تمایل به ترك شغل نیز به شودیمتوان گفت این دو فرضیه تأیید 

بر  دارنددو ضریب نیز در بازه مناسب و مطلوب قرار  که مقدار دو شاخص مذکور براي این باشدیم -31/0و  48/0ترتیب برابر با 

 باتمایل به ترك خدمت نیز برابر  کاربراثر کامیابی در  تیدرنها. شوندیمگفت که این دو فرضیه نیز تأیید  توانیماین اساس 
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کمتر و خارج از بازه  05/0که براي هر دو رابطه به ترتیب از  t-valueو  p-valueکه با توجه به دو شاخص  باشدیم -39/0

هاي ششم و هفتم این پژوهش به بررسی اثر یهفرضشود. همچنین، گفت این فرضیه نیز تأیید می توانیمباشد می 96/1±

قیم یرمستغپرداخته است، میزان اثر  خدمتیرمستقیم رابط کار مراقبت شده و حمایت سازمانی درك شده بر تمایل به ترك غ

اثر متغیر میانجی  bاثر متغیر مستقل بر میانجی و  aشود که در این فرمول ته با فرمول زیر محاسبه میمتغیرهاي مستقل بر وابس

  بر وابسته است.

���������  )1رابطۀ  = � × � 

د که روش ریرمستقیم را نیز محاسبه کغتوان با استفاده از آزمون سوبل، معناداري اثر یمیرمستقیم غعلاوه بر محاسبۀ میزان اثر 

  است: 2صورت رابطه آن به

�  )2رابطۀ  − ����� =
� ∗ �

√�� ∗ ��� + �� ∗ ���
 

  

میزان اثر میانجی بر  b، میزان خطاي استاندارد اثر مستقل بر میانجی sa، میزان اثر متغیر مستقل بر میانجی aدر این فرمول 

شود. در خصوص ارزیابی ی میبررسادامه فرضیات میانجی  دراست.  ر میانجی بر وابستهمیزان خطاي استاندارد اث sbو  وابسته

شود، مقدار مشاهده می 2که در شکل  گونههمانتمایل به ترك شغل از طریق کامیابی درکار،  محتاطانه برروابط  میرمستقیغاثر 

و براي رابطۀ بین دو متغیر کامیابی درکار  63/0ر برابر با ضریب مسیر براي رابطۀ بین دو متغیر روابط محتاطانه و کامیابی در کا

. با جایگزینی اعداد است -245/0برابر با  شدهگفتهدست آمد. بنابراین، میزان اثر غیرمستقیم به -39/0و تمایل به ترك شغل برابر 

یرمستقیم غاثر  رونیازا، است ±96/1محاسبه شد که خارج از بازة  -324/3یرمستقیم غبراي اثر  t-valueمقدار  2در رابطۀ 

یق تواند از طر، روابط محتاطانه میگریدانیببه. استمعنادار  درکار کامیابی طریق از شغل ترك به تمایلمحتاطانه بر روابط 

مستقیم حمایت سازمانی درك شده بر همچنین در خصوص اثر غیر .افزایش کامیابی در کار، تمایل به ترك شغل را کاهش دهد

شود، مقدار ضریب مسیر براي رابطۀ بین دو مشاهده می 2که در شکل  گونههمانتمایل به ترك شغل از طریق کامیابی در کار، 

و براي رابطۀ بین دو متغیر کامیابی در کار و تمایل به ترك  48/0متغیر حمایت سازمانی درك شده و کامیابی در کار برابر با 

، میزان اثر غیرمستقیم حمایت سازمانی درك شده بر تمایل به ترك شغل از طریق کامیابی محاسبه شد. بنابراین -39/0شغل 

شد که  -281/3یرمستقیم برابر با غبراي اثر  t-value، مقدار 2اعداد در رابطۀ  . با جایگزینیاست -187/0در کار برابر است با 

شده بر تمایل به ترك شغل از طریق کامیابی در کار نیز  یرمستقیم حمایت سازمانی دركغ، پس اثر است ±96/1خارج از بازة 

طریق افزایش کامیابی در کار، تمایل به ترك شغل را کاهش  از تواندیم، حمایت سازمانی درك شده گریدانیببه. استمعنادار 

  است. شدهدادهنشان  )4(طور خلاصه در جدولپژوهش، به 7تا  1هاي نتیجۀ آزمون فرضیه .دهد
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  پژوهش يهاهیفرض آزمون جینتا ۀخلاص):4(جدول

 نتایج

  فرضیه

ضریب 

  استاندارد

خطاي 

استاندار

  د

عدد 

  معناداري

سطح 

  معناداري

نتیجۀ 

  آزمون

  تأیید  000/0  104/11  043/0  633/0  کامیابی در کار ←. روابط محتاطانه1

  تأیید  000/0  832/9  049/0  479/0  کامیابی در کار ←. حمایت سازمانی درك شده 2

  تأیید  000/0  -383/3  071/0  -279/0  تمایل به ترك خدمت ←. روابط محتاطانه 3

  تأیید  000/0  -993/3  110/0  -395/0  تمایل به ترك خدمت ←. کامیابی در کار 4

  تأیید  000/0  -153/4  072/0  -305/0  تمایل به ترك خدمت ←. حمایت سازمانی درك شده 5

  تأیید  000/0  -324/3  056/0  -245/0  خدمتترك بهتمایل ←درکارکامیابی←محتاطانه.وابط6

  تأیید  001/0  -281/3  057/0  -187/0  خدمت به تركتمایل ←کامیابی در کار ←شده . حمایت سازمانی درك7

  منبع: یافته هاي تحقیق حاضر

  

  اتو پیشنهاد يریگجهینت

 یابیواسطه کامترك خدمت بهتمایل  به درك شده بر  یسازمان تیروابط محتاطانه و حما ریتأث یبررس هدف اصلی این پژوهش

 5و  4 يهاهتلزن از کارکنان  شدهيآورجمع يهادادهپژوهش هفت فرضیه تدوین شد و از  ، در ایـنیطورکلبهبود.  کار در

انی و منابع انسانی در حوزه رفتار سازماین پژوهش از دو طریق به بسط ادبیات  .براي آزمون استفاده شد شهر مشهدستاره 

کامیابی بهبود  موجـب هاسازمانرفتاري و حمایتی در  يهایژگیو دهدیم. نخست اینکه نشان کندیمکمک گردشگري مدیریت 

تمایل به ترك خدمت افراد در  بـه بـروز کـاهش کامیابی در کارو دوم اینکه  شوندیمدر صنعت هتلداري  خانم کارکنان در کار

بر  روابط محتاطانه و حمایت سازمانی درك شدهدو متغیر  با توجه به نتایج برآمده از تأثیرات تیدرنها. شودیم سازمان منجر

، آزمون فرضیۀ نخست شدیمی نیبشیپکه  طورهمان.  در مدیریت منابع انسانی معرفی کند تمایل به ترك خدمت ابعاد جدیـدي

ه دارد، که این فرضی زن شاغل در صنعت هتلداريکارکنان ر تمایل به ترك خدمت ب منفیتأثیر  کامیابی در کارپژوهش نشان داد 

مطابقـت  )2005، (و همکاران و اسپیتزر )2014پترسون و همکاران (مطالعۀ  يهاافتهینتیجه با  ایـن. تأیید شد 4بر اساس جدول 

به نتایج  توجه با. بنـابراین، دهندیمخود نشان  تمایل به ترك خدمت کمتري از کامیابکارکنان  اسـت ادعاشدهدارد کـه در آن 

ایجاد در زمینۀ  مدیران صنعت گردشگري و هتلدارياز جانب  گرفتهانجامادعا کرد، اقدامات  توانیماز تحقیق  آمدهدستبه

توانمند را در راستاي ترك شغل کارکنان را کاهش داده و از این طریق کارکنان  تمایـل بـه تواندیم ی و یادگیري کارکنانسرزندگ

  . هر چه بیشتر سازمان و کسب مزیت رقابتی در میان رقبا، در سازمان حفظ کند اثربخشی

 و تمایل به ترك خدمت در کارکنان روابط محتاطانه بر کامیابی در کاردوم و سوم، اثر  يهاهیفرضهمچنین، بر اساس نتایج آزمون 

به ترك شغل در  کارکنانو کاهش تمایل  کامیابی در کاربر روابط محتاطانه عـا کـرد اد توانیماست. بنابراین،  دشدهییتأخانم 

ي (پترسون و همکاران، هاپژوهشبا  راستاهم توانیمدر این پژوهش را  آمدهدستبه يهاافتهیاست که  سـازمان تأثیرگـذار
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ایجاد حس همکاري و همیاري در  توان گفـتمی جهیدرنت)، دانست. 2011؛ اسجولدر و همکاران، 2016؛ عابد و همکاران، 2014

جاد باعث ای هاتیفعالدر مسیر انجام  هاآنبراي پیشبرد اهداف یکدیگر و اهداف سازمان و با ایجاد روحیه تیمی در خانم کارکنان 

همچنین این حالت  و شودیمشده و باعث به وجود آمدن سطح بالایی از کامیابی  هاآنحس سرزندگی و ایجاد حس یادگیري در 

  .شودیم هاهتلنسبت به ترك  هاآنتمایلات کاهش باعث 

ایـن . تمایل به ترك خدمت تأیید شـدند و کامیابی در کاربر  حمایت سازمانی درك شدهچهارم و پنجم اثر  يهاهیفرضدر آزمون 

باعث کامیابی  ،ازجمله حمایت سازمانی هاسازمانر ي رفتاري دهایژگیو)، مبنی بر اینکه 2016عابد و همکاران ( یافتـه بـا ادعـاي

گفت که  توانیم آمدهدستبهبر اساس نتایج ، مطابقت دارد. شودمی کارکنان و از بین بردن تمایل کارکنان به خروج از سازمان

باعث و  ایجاد کرده انکامیابی در کار را بین کارکنطریق احساس  و از ایـنکارکنان خود را حمایت کنند باید  هامدیران هتل

هی و جبران خدمات در کارکنان دپاداشعوامل سازمانی مثل سیستم . علاوه بر این، در آنان شودکاهش تمایـل بـه تـرك شـغل 

  باید تقویت گردد.  شودیمحمایت سازمانی  جادیاکه باعث 

طح با س شغلدرك شده بر تمایل به ترك  سازمانی حمایت محتاطانه و ي کامیابی در کار بین روابط گریانجیم با آزمون تیدرنها

با تمایل به ترك خدمت افراد،  ادشدهکامیابی در کار بین رفتارهاي سازمانی ی دهدیمکه نشان  تأیید شد یتوجهقابلمعنادار 

میان  مانیدر کار و حمایت ساز محتاطانهرفتارهاي  دهدیم. در کل نتایج این پژوهش نشان آوردیمبه وجود  پیوند خوبی

به سطح قابل  دهد. علاوه بر این با دستیابی کارکنان را افزایش کامیابی در کار تواندیمچشمگیري  طوربه هاخانم هتل نکارکنـا

جایی و ترك شغل کارکنان بااستعداد در جابه وجود آمدة ناشی از به يهانهیهزاز  توانیمدر سازمان  کامیابی در کارقبولی از 

  . وگیري کردسازمان، جل

را بـراي ابقـا در  هاآنکه بتواند تمایـل ی است، بنابراین تشخیص عوامل ترك شغل کارکنان براي یـک سـازمان بسـیار پرهزینـه

حائز اهمیت است. با  صنعت هتلداري خصوصاً صنعت گردشگري و هر چه بیشتر به وجود آورد، براي  کامیابی در کار سـازمان و

از قبیل ایجاد حس دوستانه کـاري  يهایژگیباید بـر و صنعت هتلداريتوان گفت مدیران ارشد می آمدهدستبهنتایج  توجه بـه

 درصدد، زن ایجاد توانمندي در کارکنان منظوربهي تفویضی هایژگیوو ایجاد فضاي امن و حمایتی با  هاسازمانی در میت و

عنوان رویکردي انگیزشی به توانیتمامی این مراحـل و اقـدامات را م. دنیبرآ بانوانپاسخگویی به نیازهاي کاري و غیر کاري 

مختلف  يهاتمامی عناصر و قسمت کهیهم درحالبرود، آن سمت اهداف خـود پـیش به تواندیوسیلۀ آن م دانست که سازمان به

  . کنندیلاً کارآمد و اثربخش عمل مصورت کامبه شودیمزیت رقابتی براي سازمان محاسبه م ازجمله نیروي انسـانی کـه یـک

 سرپرست تیحما و رفتار رهبري اجتماعی از قبیل مبادلۀ رهبر عضو، مبادلۀ گـروه عضـو و يهاتیحمامطالعات آتی باید تأثیر 

تحقیقات آتی رفتاري دارد لذا در  يهاياستراتژاز آنجا که قرهنگ نقش بسزایی در اتخاذ . رندینظرگافراد در  بر کامیابی در کاررا 

باشد. جامعه آماري به دلیل اینکه بانوان را در  گشامشکل تواندیمرفتاري  يهاياستراتژآن بر  ریتأثدر نظر گرفتن فرهنگ و 

 نداشتن اطلاعات دقیق و از قبیل عدم دسترسی، پراکنده بودن ییهاتیمحدودداشت با  مدنظرشهر مشهد  ستاره 5و  4 يهاهتل

 مواجه بود.  هاهتلاغل در از تعداد بانوان ش
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