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Abstract 

Introduction 

In today's competitive world, employees turnover is one of the major problems of organizations, 

result in many investments being easily lost. The present research was conducted to determine 

the effect of perceived organizational support of mental health and emotional commitment on 

turnover with the mediating role of organizational citizenship behavior.  

 

Method  

This research statistical population was the Khalesazan Roy Company employees. Using 

Cochran's formula, the statistical sample size was equal to 73 people. In this research, a 

convenient sampling method was used.  SPSS and smartPLS softwares were also used for data 

analysis. 
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Results 

The direct effect of emotional commitment on turnover tendency is confirmed with a t-value of 

4.040. The direct effect of Percieved organizational support of mental health on emotional 

commitment is confirmed with t-value 9.021. The direct effect of organizational citizenship 

behavior on the tendency to turnover is confirmed with a t-value of 2.296. The direct effect of 

emotional commitment on organizational citizenship behavior is confirmed with a t-value of 

5.060. 

 

Discussion 

In today's competitive world, maintaining capable and loyal employees has become an 

important issue for organizations; And the tendency of employees for quit the organization 

threatens this issue. Various factors affect the willingness to leave the organization. In this 

research, the effect of perceptual organizational support of mental health, emotional 

commitment and organizational citizenship behavior on the tendency of turnover the 

organization was investigated. According to the results, hypothesis 1 was confirmed, therefore 

emotional commitment has a positive effect on reducing the tendency of turnover. This result is 

consistent with the research results of Parizadeh et al., (2019), Ghorbanzadeh et al (2021), 

Shahtahmasbi & Mazarei (2020). Hypothesis 2 was also confirmed and the percieved 

organizational support of mental health has a positive effect on the emotional commitment, 

which is consistent with the results of the researches of Mehdibeigi (2017) and Doai & Barjalilou 

(2019). Organizational citizenship behavior has a negative effect on tendency of turnover, and 

hypothesis 3 was also confirmed, which means that organizational citizenship behavior affects 

reducing the tendency of turnover. This finding is consistent with the results of Shahtahmasbi & 

Mazarei (2020) and Qaidamini Harouni et al (2017). Hypothesis 4 was also confirmed, so 

emotional commitment has a positive effect on organizational citizenship behavior, which is 

consistent with the results of Katebi Jahromi et al. (2021), Moini Karbkandi & Azar (2020) and 

Malek Shaoar (2015). According to the confirmation of hypotheses 3 and 4, the mediating role 

of organizational citizenship behavior in the relationship of emotional commitment on 

tendency of turnover was also confirmed. 
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 رانينور، تهران، ا  امي، دانشگاه پو حسابداري  تيريمد  دانشکده اقتصاد،  ت،يريگروه مد  ارياستاد. 3

 

 چکیده

ها  ي گذار  هياز سرما  ياريبس  جهيکه در نت هاست  دة سازمانماز مشکلات ع  يکيامروز، ترک خدمت کارکنان    يرقابت  يايدر دن

با هدف بررسرود.    ياز دست م  يبه راحت بر    ياز سلامت روان و تعهد عاطفشده  ادراک   يسازمان  ت يحما  ريتأث  يپژوهش حاضر 

م  ليتما نقش  با  نظر هدف، کاربرد  نيا  انجام شد.  يسازمان  يرفتار شهروند  يانجيبه ترک خدمت  از  نظر روش    يپژوهش  از  و 

اند. با  داده  ليتشک ي سازان رورا کارکنان شرکت خالص  ق يتحق نيا ياست. جامعة آمار  يشيماياز نوع پ يفيها، توصداده  يآور جمع 

در دسترس    يريگپژوهش از روش نمونه  نيدر ا.  دست آمدنفر به  73برابر با    ياز فرمول کوکران، تعداد حجم نمونة آمار  استفاده

نشان داد که تعهد   هاافتهي  استفاده شد.  Smartplsو    SPSSافزار  نرماز  ها  داده  ليو تحل  هيتجز  يبرا  نيهمچن استفاده شده است.

  يبر تعهد عاطف  زين  ي از بهداشت روانشده  ادراک   يسازمان تيمثبت دارد. حما  رثابه ترک خدمت کارکنان    ليبر کاهش تما  يعاطف

دارد. همچنثر  اکارکنان   م  نيمثبت  بيندر    يسازمان   يرفتار شهروند   يانجينقش  عاطف  رابطه  به ترک خدمت    ليتما  اب  يتعهد 

 . ديگرد  تأييدکارکنان  

 

 يسازمان  يرفتار شهروند  ،ياز بهداشت روانشده  ادراک  يسازمان  تي، حماشغلبه ترک    ليتما  ،يتعهد عاطف  کلیدواژگان:
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 مقدمه 
 يلناپذيري به سازمان تحم که اثرات جبران   باشدهاي مهم و مؤثر منابع انساني نرخ ترک خدمت مي يکي از شاخص 

مستعد روبرو   يروها ي جذب و نگهداشت ن   نهي در زم   يها با مشکلات متعدد سازمان ( و  Eslami & Qaderi, 2020)کند  مي 
اثر(.  Mansouri et al., 2021) هستند   سرمايه آن    در  از  و گذاري بسياري  آموزش  گزينش،  انتخاب،  براي  سازمان  هاي 

از  راحتي  به  کارکنان  تجربه   توانمندسازي  مثبت  نتايج  و  رفته  مي بين  متبلور  ديگري  سازمان  در  کارکنان،   شود اندوزي 
 (Soltani et al., 2017  .)  ترک به  عمل مي خد تمايل  به  آن  تبديل  و  تعامل  مت کارکنان  بين تواند  ارتباطات  و  اجتماعي 

طور معمول به تصميم يا اقدام فرد براي خروج ترک خدمت به (. Safavi & Karatepe, 2019) کارکنان را مختل يا قطع کند
شدن فرد در سازمان است که طيف وسيعي را شامل   به عبارتي، ترک خدمت تغيير در عضو  . شوداز سازمان اطلاق مي 

هزينه (.  Nadi & Shojaee, 2019) شود  مي  شغل  غيرمستقيمي ترک  و  مستقيم  تحم   هاي  سازمان  به  که مي   يل را  کند 
کارکنان   ها است که درباره ترک شغل سال  (. Parizadeh et al., 2019) تواند باعث ايجاد اختلال در عملکرد سازمان شود مي 

(. Memon et al., 2018)   ها مطرح استسازمان اي مهم در  عنوان مسئله اما همچنان به   ، شودهاي بسياري انجام مي پژوهش 
کند و نوعي توجيه بعد از وقوع حادثه ه کاربردي و پيشگيرانه پديده ترک شغل نمي ين پرداختن به ترک شغل کمکي به زم 

جاي ترک ترک شغل به   تمايل به دهند از  رو برخي از پژوهشگران حوزه منابع انساني ترجيح مي شود. از اين محسوب مي 
 دهدي به سازمان رخ م  نانهي نگرش بدب   ي ر ي گ واسطه شکل قصد ترک شغل به   (. Oliveira et al., 2019)  شغل استفاده کنند 

 ن ي و همچن   ندهي در آ  يخود در آن و حت  يفعل  ت ي نسبت به وضع   دا  ي که شد يطي کار کردن در شرا  يکارکنان برا   لي تما  را ي ز 
مطالعات نشان .  ( Momeni & Hayavi, 2017)  ابد يي کاهش م  ،وجود دارد   نانهي صورت بدب نسبت به رابطه خود با کارفرما به 

است  درک   داده  امنيت شغلي  درعدم  و  داشته  کارکنان  ترک خدمت  به  تمايل  بر  مثبتي  تأثير  به   حال عين   شده  منجر 
ها ضروري است که علائم اوليه رفتارهاي ترک براي سازمان (.  Chen, 2017)  شودشغل مي   هکاهش تعلق خاطر کارکنان ب 

تعهد (.  Lin & Liu, 2017; Varma & Chavan, 2020)  کارمندان را تشخيص دهند تا اقدامات اصلاحي لازم را انجام دهند
به  مؤلفه عاطفي  از  يکي  مي عنوان  سازماني،  تعهد  اصلي  باشد هاي  داشته  مؤثري  نقش  سازمان  کارآيي  بهبود  در   تواند 

 (Heydari et al., 2021 ( پژوهش  نتايج  مي   .Parizadeh et al(  2019(. طبق  که  بسيار مهمي  متغيرهاي  از  به يکي  تواند 
است عاطفي  تعهد  شود،  منجر  شغل  ترک  قصد  ميزان  سازمان   عاطفيتعهد  .  کاهش  به  فرد  وابستگي  و  هويت   نشانگر 

به تعهد  رايج (.  Azimi et al., 2017) است   ، اين است که تعهد را يک حلقه عاطفي به سازمان تلقي عاطفيترين رويکرد 
کننده تعهد عاطفي بيان   برد. بنابراين در سازمان مشارکت کرده و از عضويت در آن لذت مي   اي که فرد کنند؛ به گونه مي 

دارد،   دوست  را  سازمان  و  شغل  چون  و  است  سازمان  به  فرد  مثبت  مي نگرش  حفظ  سازمان  در  را  خود   کند عضويت 
 (Heydari et al., 2021 .) به اين اشاره دارد که آيا يک کارمند مايل به ادامه کار در يک سازمان  عاطفيتعهد   از سويي ديگر

بوده   تعهد سازماني   بعد سه  يکي از    تعهد عاطفي   ،آلن و ماير (. طبق نظر  et al., 2021 Behzadi) کند  است يا آن را ترک مي 
قصد ترک شغل،   ه کنندبيني ترين پيش ترين و مهم تعهد عاطفي قوي   قرار دارد. تعهد هنجاري    و   تعهد مستمر و در کنار  

شغل  ترک  قصد  ميزان  شود،  بيشتر  عاطفي  تعهد  هرچه  است.  شغلي  عملکرد  و  سازماني  شهروندي  رفتارهاي  غيبت، 
کنند تا عملکرد سازمان افزايش يابد، جابجايي، غيبت يابد. وقتي کارکنان تعهد داشته باشند، تلاش مي کارکنان کاهش مي 

ت  دارندأ و  کارهايشان  انجام  براي  بهتري  نشاط  و  روحيه  و  دارند  پژوهش نتايج  (.  Parizadeh et al., 2019)   خير کمتري 
 (2019  )Konjkavomanfared & Ghafari   کارکنان دانشگاه که تعهد سازماني تأثير منفي بر قصد ترک خدمت    نشان داد

خاطر شغلي منجر به کاهش ترک خدمت کارکنان تعلق نشان داد    .Ghorbanzadeh et al(  2021همچنين نتايج )   يزد دارد.
. ترک شغل است   تمايل بهيکي از عوامل تأثيرگذار بر    نيز  شدهحمايت سازماني ادراک (.  Heydari et al., 2021)   شودمي 

از سوي   تا چه   ،کنند سازمان درک مي حمايتي که کارکنان  اين که سازمان  بر  مبتني  از همکاري آن باوري است  ها حد 
(. Maan et al., 2020)   ها توجه دارد مشترک آن  هايارزش ان بر يز دهد و به چه م مي  يت ها اهم کند، به رفاه آن قدرداني مي 
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نهد و براي عبارت است از باور کلي فرد مبني بر اينکه سازمان، زحمات او را ارج مي   ادراک از حمايت سازماني   کلي طور به 
ها در پي آن هستند که امور تمام سازمان   در عصر حاضر (.  Nadi & Shojaee, 2019) سعادت و رفاه او اهميت قائل است  

با بهبود (.  Azimi et al., 2021)  را بهبود ببخشند  ي اقدامات   ن ي را تسهيل کرده و کارايي چن   يمرتبط با مديريت منابع انسان 
قانون  از سازمان، کارکنان احساس  پو   ،يي گرا ادراک کارکنان  توانا   اتر ي تعاملات  استقلال و   ها، يي در سازمان، شکوفا کردن 

(. Samavatyan et al., 2020)  ابد يي م  شي افزا   شان ي شغل   ت ي و رضا   ي کار   ي زندگ  ت ي ف ي و ک   کنند ي را تجربه م   ي شتر ي ب   ي آزاد 
سلامت   ديرباز  ب از  مهم ه روان  از  يکي  تعيين عنوان  عوامل  بهره ميز کننده  ترين  کاري ان  زندگي  کيفيت  و  سازماني  وري 

هاي نبود استراتژي   ، هاعلت اصلي بسياري از ترک خدمت (.  Shahsavandi & Moosavi, 2021)  کارکنان شمرده شده است 
دانند، در يک اهداف خود را مقدم بر ديگري مي   که افراد حين کار امنيت رواني نداشته و هر رفتاري مناسب است. هنگامي 

شود که حاصل از عدم وجود امنيت رواني است. اين حالت در بسياري از مي   ايجاد  هاآن اين حالت يک حالت انزجار در  
شده ادراک ايده حمايت سازماني  (.  Eslami & Qaderi, 2020)  شودمواقع باعث خروج نيروهاي خوب و زبده از سازمان مي 

در ادبيات سازماني مطرح شد که ادراک کارکنان از رفاهي را که   Aselage & Eisenberger (2003)  براي نخستين بار توسط 
شناختي ها امنيت روان افرادي که در سازمان   (.Mehdibeigi, 2017)کند  تشريح مي   ، ها فراهم نموده است سازمان براي آن 
نشان   Mehdibeigi  ( 2017)   نتايج تحقيقات   (. Eslami & Qaderi, 2020)  باشند افراد مولد و کارايي مي   ، اندبالا را درک کرده 

 نتايج تحقيقات. همچنين  داد که حمايت سازماني ادراکي از بهداشت رواني بيشترين نقش را در تعهد عاطفي کارکنان دارد
 (2019)Doai & Barjalilou    تمايل بهشده با تعهد سازماني کارکنان رابطه مثبت و با حمايت سازماني ادراک  داد،نيز نشان 

 .ترک خدمت دارد   تمايل به ترک خدمت کارکنان رابطه منفي داشته و تعهد عاطفي بيشترين همبستگي منفي را با  
  از  فراتر  که  است  نموده   کارکناني  به  نيازمند   را   هاسازمان  وري،بهره  افزايش  لزوم  و   جدي  رقابت  سريع،  تغييرات

رفتار  (.  Safarifard et al., 2022)  شودمي  گفته  سازماني  شهروندي  رفتار  آن  به  که  نمايند  عمل  خود  شغلي  وظايف
ب سازماني  آن هشهروندي  شامل  فرانقشي،  رفتارهاي  مي  عنوان  رفتارهايي  از  و  دسته  اجتماعي  بافت  به  که  باشد 

آن  روان  در  که  انجام ميشناختي  شغلي  کمک ميعملکرد  سازماني  (.  Yang et al., 2020)  کندشود،  شهروندي  رفتار 
از وظاعنوان مجموعه به اختياري است که بخشي  از رفتارهاي داوطلبانه و  اما توسط فرد  فرد نمي  ف رسميياي  باشد، 

عبارت  هب(.  Alwi et al., 2021)شود  هاي سازماني و رشد و توسعه عملکرد سازماني ميف و نقشيانجام و باعث بهبود وظا
اينديگر ب  ،  نميهرفتارها  داده  پاداش  سازمان  توسط  مستقيم  بخشي صورت  اثر  و  عملکرد  بر  مؤثري  نقش  اما  شوند، 

هاي سازماني، تعهد شغلي، رضايت شغلي  پذيري سازماني، مشارکت در فعاليتسازمان دارند و موجب افزايش مسئوليت 
بهره ميو  سازماني  افزايش   (. Montani & Dagenais, 2018)  شودوري  موجب  سازماني  شهروندي  رفتارهاي  بروز 

با تلاش و    ،شناس، وفادار و متعهد باشند که کارکنان نسبت به سازمان خود وظيفه وقتي.  شودسودآوري در سازمان مي
مي فعاليت  بيشتري  مي  . کنندکوشش  باعث  امر  و  اين  کارآيي  تا  درگردد  و  آنان  بهرهاثربخشي  به نهايت  سازمان  وري 

برسد در  (.  Barimani & Rezei Paji, 2020)  حداکثر  مرتبط  بهم  و  اساسي  داراي سه بخش  سازماني  رفتار شهروندي 
فرآيندهاي منظم مورد مسئوليت  و  به ساختارها  احترام  اول  است. بخش  وفاداري  ،هاي شهروندي  بخش    و  بخش دوم 

افزايش    با هدفخودارزيابي  (.  Tufan & Wendt, 2020)سوم مشارکت و درگيري فعال و مسئولانه در اداره جامعه است  
ها  سازمان  هاي بهبود مستمر قابليت فرآيندها و رضايت مشتري دريکي از مهمترين تکنيک عنوان  عملکرد سازماني به

هاي موجود در سازمان و توسعه معيارهاي داخلي مورد استفاده  تواند براي انتخاب بهترين شيوه پديدار شده است و مي
ها با استفاده از خودارزيابي، خود را بهبود بخشيده و  که شرکت و سازمانچرا(. Sheikh & Shambayati, 2018) گيرد قرار 

مي اصلاح  را  خود  ضعف  نتايجKalfa & Yetim, 2020)  کنندنقاط   .)  ( نشان  Savari  (2015تحقيق    بين  که  داد  نيز 
رفتار    .دارد  داريمعني  و   مثبت  رابطه  سازماني   شهروندي  رفتار  با (  خودکارآمدي  نفس و   عزت)  محوري  هاي خودارزيابي

باعث داشتن يک   مي  گروه شهروندي  متعهداز کارکنان  به سازمان  و  شود که  باقي    بوده  به مدت طولاني در سازمان 
هد که تمايل  دبررسي مطالعات نشان مي(.  Rastgar et al., 2017)کنند  مانند و خدماتي با کيفيت بالاتر عرضه ميمي
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عدالت   ادراک  و  سازماني  تعهد  رضايت،  مانند  آن  بر  تأثيرگذار  عوامل  و  سازماني  شهروندي  رفتار  درک  به   زيادي 
( دارد  وجود  سازماني  رفتارهاي  افزايش  براي  (.Ahmad et al., 2019؛  et al., 2019 Moradiسازماني    و   شهروندي 

سازماني،  شغلي،  استرس  به  شودمي  توصيه  شهروندي  ضد  رفتارهاي  از  جلوگيري   تعهد  آفرين،تحول   رهبري  عدالت 
عوامل   کهچرا  شود،  توجه  سازماني  فرهنگ  سازماني،   نشان  موفق  هايسازمان  در   معناداري  رابطه  رفتارها   اين   با  اين 

  کاهش   از  کار  محيط  در  اجتماعي  ارتباطات  تقويت  با   توانندمي  هاسازمان(.  Samadi Miyarkalai et al., 2014) اند  داده
آورند   عمل  به  جلوگيري  شغل  ترک  قصد  افزايش  همچنين  و  سازماني  شهروندي  رفتار  و  شغلي  عملکرد  شغلي، خشنودي

(Khajepour et al., 2017 .)  ترغيب  طريق  از  هاسازمان  در   رفتارها   مجموعه  اين  ارتقاي  شده، بيان  نتايج   به  توجه  با  
 مثبت   خودپنداري  .شوندمي  سازماني  اثربخشي  و   عملکرد  سطح  ارتقاي  باعث  کارآمد   و  مؤثر  سازماني   عملکرد

در(  ايهسته  خودارزيابي) هنجاري  بروز  موجب  خودتأييدي  راستاي  رهبران،  شود  ميها  آن  پسنداجتماع  رفتارهاي 
(Hosseini & Barzegar, 2018  .) ( پژوهش  نتايج    و   خودارزيابي   ميان   Tabe Bardbar & Aghaei(  2014طبق 

   . دارد   وجود  معنادار   و   مثبت  رابطه   سازماني   تعهد   با   توانمندسازي   و   سازماني   تعهد   و   خودارزيابي   توانمندسازي، 
به  اغلب  که  است آنچه  مطرح  کمبود  آن ديدگاه ،  عنوان  ارتباط  و  سازماني  شهروندي  رفتار  درباره  همکاران   ها هاي 

بررسي مطالعات پيشين و نتايج کار رفتار شهروندي سازماني (.  Lau et al., 2016)   با تعهد عاطفي و قصد ترک است
ارتباط معني  رفتار شهروندي سازماني و خود يادار م در مالزي، نشان داد  رتبه ن  وجود دارد بندي همکاران  ارزيابي و 

 (et al., 2016 Lau .)   ( 2020)   نتايج پژوهش  Shahtahmasbi & Mazarei   هاي اجتماعي و  حاکي از آن است که حمايت
و  رفتار شهروندي  بر  عاطفي  به کاهش    تعهد  دارد   خدمت   ترک   تمايل  توجهي  قابل  و  مثبت  تحقيقات .  تأثير    نتايج 

 (2017 )   .et al Qaidamini Harouni    نيز نشان داد که دو واکنش رفتاري غيبت و ترک خدمت، نتيجة نارضايتي از
نهايت تأثير رفتار شهروندي سازماني بر تمايل به ترک شغل و نداشتن تعهد سازماني و التزام به مباني آن است و در 

 (.et al., 2017 Qaidamini Harouni) سازمان معنادار است  
بايد گفت   انساني بهدر مجموع  آن در عملکرد   حيعنوان مهمترين دارايي هر سازمان است که مديريت صحمنابع 

  ي منابع انسان رانيمد  ي اساس يهاچالش نيتراز مهم  يک يدر عصر حاضر   (.Azimi et al., 2022)  است مؤثر ار يسازمان بس
 Haji Aghanezhad & Angaziهاست )از آن   نهيسازمان و استفاده به  تيموفق  جاديمنظور احفظ کارکنان توانمند به

Quds, 2022  .)گره  سازمان  با  را  خود  هويت  ماند،مي  سازمان وفادار  به  است   برخوردار  بالايي  سازماني   تعهد   از  که  فردي  
 از   رودمي  انتظار  بنابراين  بندد.مي  کاربه   را  خود  حداکثر تلاش  آن  برآورد  براي  و  پذيردمي  را  سازماني  زنـد، اهدافمي

  عملي  التزام  داشتن  با  متعهد   کارمندان  (. Safarifard et al., 2022) گردد    مشاهده  بيشتري  شهروندي  رفتار  چنين فردي
 موجب  سازماني،   شهروندي  رفتار   بروز  طريق   از  و   دهندمي  انجام   شکل  بهترين  به  را  خود   وظايف  مسئوليت،  احساس  و

که    ند نشان داد  et al.  Rastgar(2017)  (. Malek Shaoar, 2015شوند )مي  سيستم  وريبهره  و  اثربخشي  کارايي،   افزايش
سازماني  مؤلفه  شهروندي  رفتار  بر  سازماني  تعهد  پژوهش  تأثيرهاي  نتايج  حمايت دارند.  وجود  که  داد  نشان  هاي  ها 

در   رضايت  ايجاد  به  منجر  که  عاطفي  تعهد  ايجاد  و  مناسب  مياجتماعي  شکل  ،شودکارکنان  رفتارهاي در  گيري 
نشان داد    Katebi Jahromi et al.  (2021)  نتايج تحقيق(.  2020Shahtahmasbi & Mazarei ,)  شهروندي آنان مؤثر است

کارکنانمديران مي به خود در  نسبت  اعتماد  ايجاد  با  دنبال  توانند  به  تا  شوند  اعتماد سازماني  افزايش  به   شان، منجر 
يابد آن   افزايش  سازماني  شهروندي  رفتار  و  سازماني  تعهد  سازماني،    و   Moini Karbkandi & Azar  ( 2020)  .هويت 
(2021)  .Katebi Jahromi et al   (2018)  و   Montazeri & Ghasemi    رفتار بر  سازماني  تعهد  که  دادند  نشان  نيز 

بين ابعاد تعهد سازمانى و تعهد    دادند نشان    et al Makarem.(  2015)مطلوب دارد. همچنين    تأثيرشهروندي سازماني  
  التزام   Malek Shaoar  (2015)  . طبق نتايج مطالعهداردوجود    دار مثبتيمعن  رابطهسازمانى  هروندى  عاطفى با رفتار ش

رفتار شهروندي سازماني    تعهد  و  شغلي بروز  بر  با  مؤثرعاطفي  اين  مطالبي  توجه به مجموعه   هستند.    پژوهش   فوق، 
  ، شغل  ترک  به  تمايل  بر  عاطفي  تعهد  و  رواني  بهداشت  ازشده  ادراک  سازماني  حمايت  تأثير  بررسي  ضمن  دارد  سعي
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نيز   شغل  ترک   قصد  بر   عاطفي   تعهد  تأثير  در  سازماني   شهروندي   رفتار  ميانجي   نقش  الؤس  اين  به  و  نمايد  مطالعه   را 
 دارد؟  تأثير کارکنان شغل  ترک قصد برشده ادراک سازماني  حمايت آيا  که دهد  پاسخ

 

 

Figure 1. Conceptual model of research 
 

 روش 

 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه 
هدف   از   پژوهش اين   جمع   ، نظر  روش  نظر  از  و  داده کاربردي  جامعه  آوري  است.  پيمايشي  نوع  از  توصيفي  ها، 

خ  شرکت  کارکنان  پژوهش  اين  بودند. الص آماري  روي  پژوهش    سازان  اين  آماري  نمونه  حجم  از  تعداد  استفاده  با 
کوکران   پژوهش  به نفر    73شامل  فرمول  ابزار  که  آمد  آن نمونه صورت  به دست  بين  دسترس  در  و  گيري  توزيع  ها 

 .آوري شد جمع 

 

 ابزار پژوهش 

پرسش داده   ي آور جمع   ي برا  از  گزينه نامه  ها  پنچ  پرسش )ليکرت  پايايي  بررسي  براي  و  از  نامه اي(   آلفايضريب  ها 
در مدل   ( Convergent validity)  همگرا روايي    ، روايي واگرا )افتراقي( و )اعتبار(  براي بررسي روايي استفاده شد.    کرونباخ 

PLS   شده واريانس استخراج  ميانگين معيار(Average Variance Extracted: AVE)   گرفت مورد تحليل قرار . 
روانشده  ادراک  یسازمان  تی حماه  سشنامپر بهداشت  شامل  :  یاز  پرسشنامه  مي  4اين   يآلفا  بيضرباشد.  گويه 

معيا  باشد.مي  854/0کرونباخ   از    باشد.مي  AVE،  596/0و    7/0ر  انحراف  پرسشنامه    Lau et al. (2016)  پژوهشاين 
 باشد. مي موافقم(  مخالفم تا کاملا  باشد )کاملا  تايي مي 5دهي ليکرت مقياس نمرهسازي شده است. استفاده و بومي

عاطفسشنامپر تعهد  شامل    :یه  پرسشنامه  مي  7اين  کرونباخ  گويه  آلفاي  ضريب  انحراف  باشد.  مي  932/0باشد. 
سازي شده است.  استفاده و بومي  Lau et al. (2016)اين پرسشنامه از پژوهش    باشد. مي  AVE ،  667/0و  845/0معيار  

 باشد. موافقم( مي مخالفم تا کاملا   باشد )کاملا  تايي ميپنجدهي ليکرت مقياس نمره

تما سشنامپر ترک    لیه  کرونباخ    باشد.مي  گويه  4  شامل پرسشنامه    اين  : شغلبه  آلفاي    باشد. مي  910/0ضريب 

سازي شده  استفاده و بومي  Lau et al. (2016)اين پرسشنامه از پژوهش    باشد.مي  AVE ،  716/0و  784/0انحراف معيار  

 باشد. موافقم( مي مخالفم تا کاملا   باشد )کاملا تايي مي 5دهي ليکرت مقياس نمرهاست. 
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شهروند سشنامپر رفتار  کرونباخ    باشد. مي  گويه  20  شاملنامه  شپرساين    :یسازمان  یه  آلفاي    916/0ضريب 

معيار  باشد. مي مولفه  مي  AVE  367/0و  543/0انحراف  دو  شامل  سازماني  شهروندي  رفتار  پرسشنامه  رفتار  باشد. 

باشد  ميگويه براي هر کدام(    10)با تعداد    شده توسط همکارانبنديرفتار شهروندي رتبه و    شده ارزيابيشهروندي خود

آلفاي کرونباخ بهکه   به  باشد. مي898/0و    881/0ترتيب  ضريب  و  AVE ،  432/0و    0/ 667،  570/0ترتيبانحراف معيار 

 5دهي ليکرت  مقياس نمره.  سازي شده استاستفاده و بومي  Lau et al. (2016)اين پرسشنامه از پژوهش    .است  478/0

 باشد. موافقم( مي مخالفم تا کاملا   باشد )کاملا تايي مي

که از   شده است  7/0متغيرها بالاتر از    تمامدر  گردد، ضريب پايايي کرونباخ  مشاهده مي  1در جدول  که  طور همان

پايايي بالايي دارند. همچنين باگازي و يي  حداقل مقدار استاندارد بيشتر است و سنجه استاندارد  (  Bagozzi & Yi)ها 

  ( CR)  مقادير  تمامي  توجه به اين که  بااند.  بيان کرده  (Composite Reliability: CR)  را براي پايايي ترکيبي  6/0بالاي  

 است.  گيري از پايايي ترکيبي مناسبي نيز برخوردارباشد، بنابراين مدل اندازهمي 6/0بيش از 

 
Table 1. Cronbach's alpha coefficients of research variables 

 Scale type Number of items 
Cronbach's alpha 

coefficients 

Percieved organizational support of mental health Likert five options 4 0.854 

Emotional commitment Likert five options 7 0.932 

Turnover intention Likert five options 4 0.910 

Organizational citizenship behavior Likert five options 20 0.916 

Self-assessed citizenship behavior Likert five options 10 0.881 

Colleague-rated ranked citizenship behavior Likert five options 10 0.898 

 

گيرد.  مورد تحليل قرار مي  (AVE)واريانس استخراج شده   ميانگين معيار   PLSبراي بررسي روايي )اعتبار( همگرا در مدل  

آورد. مقدار ملاک براي سطح پـذيرش  واريانسي است که يک سازه از نشانگرهايش بدست مي   ميزان دهنده  اين شاخص نشان 

AVE    مشخص است، اکثر مقادير    2اسـت. همانگونه که در جدول    0/ 4رقـمAVE   را    0/ 4مقداري بـيش از    ها مربوط به سازه

 روايي همگراي پرسشنامه است.   دهند و اين مطلب گوياي حد قابل قبول براي نشان مي 

 
Table 2. Convergence validity of research variables  

Convergent validity 
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AVE 0.596 0.667 0.716 0.367 0.432 0.478 

Standard Deviation 0.7 0.845 0.784 0.543 0.570 0.667 

 
هر پايايي  سنجش  مدل    همچنين  در  مکنون  متغير  نشانگرهاي  از  نشانگر    ميزانتوسط    PLSيک  عاملي  بارهاي 

مي ارزش هرمشخص  مي  شود.  مربوطه  مکنون  متغير  نشانگرهاي  عاملي  بارهاي  از  مساوي  يک  يا  بزرگتر    5/0بايست 
با  مقادير سنجه   تمامي  ،شودمشاهده مي  3و    2هاي  که در شکلطور همان(.  Falk & Miller, 1992)باشد   هاي مرتبط 
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نشانگرهاي متغيرهاي    زمينهگيري از پايايي کافي در  توان گفت مدل اندازهاست. بنابراين مي  5/0متغير مکنون بالاتر از  
  نيز براي نشانگرها نشان داده شده است. اين مقادير معمولا    t-valueمقادير    3و    2هاي  مکنون برخوردار است. در شکل

عاملي  به تحليل  با  مرتبط  روايي  پارامترهاي  ميتأييدعنوان  معرفي  متغيرهاي  چرا  .شوندي  و  نشانگرها  بين  روابط  که 
باشد و ابزار  ( مي-1/ 96، 96/1مقادير خارج از بازه ) تمامي  شودکه مشاهده ميطور اند. همانمکنون از قبل مشخص شده

 پژوهش از روايي مناسب برخوردار است.
  عاملي   هايبار  روش  در.  سنجدمي  آن  با   غيرمرتبط  متغير  يک  با  را  متغير  يک  همبستگي  افتراقي  روايي  معيار
  با   سازه   يک   هايشاخص  بين  همبستگي  ميزان  و   سازه   آن  با   سازه   يک  هايشاخص  بين  هميستگي  ميزان  متقابل، 
 . گردد مي مقايسه ديگر هايسازه

 
Table 3. Discriminant validity of research variables 
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Percieved organizational support of mental health 0.833      

Emotional commitment 0.216 0.838     

Turnover intention 0.365 0.388 0.842    

Organizational citizenship behavior 0.436 0.347 0.519 0.857   

Self-assessed citizenship behavior 0.269 0.547 0.339 0.462 0.825  

Colleague-rated ranked citizenship behavior 0.178 0.343 0.386 0.672 0.459 0.864 

 

  به   نسبت  بيشتري  همبستگي  سازه،  هر  به  مربوط  هايشاخص  تمامي  است،  مشخص  2  جدول  نتايج  از  که  گونههمان
 و  سازه  آن  خود  به  نسبت  سازه  هر  سوالات  همبستگي  ضرايب  مورد  در  واقعيت  اين  ها، سازه  ديگر  با   تا  دارد  سازه  آن  خود
 . دهدمي نشان مدل را  مناسب ي افتراق روايي امر اين. است مشاهده  قابل  نيز هاسازه ساير
 

 هایافته 

  8/65مرد بوده و    درصد کارکنان  1/78شناختي،  مشخصات جمعيتلحاظ  مشخص شد که به  اساس نتايج پژوهشبر
درصد ليسانس و بالاتر    8/43داشته و    تحصيلات دانشگاهي  ،درصد از کارکنان  63که    باشند. ضمن ايندرصد متاهل مي
سال سابقه خدمت در    8درصد بالاي    4/1سال قرار دارند و    40تا    25درصد کارکنان در بازه سني    2/97هستند. حدود  
فعلي   بالاي    4/1و  پست  دارند.  8درصد  شرکت  در  خدمت  سابقه  سمت    1/15ميزان    سال  پاسخگويان  از  درصد 

ند. در  اهصورت قراردادي استخدام شددرصد نيز از مديران شرکت هستند. کليه پاسخگويان به  2/8کارشناسي داشته و  
به  مي  مجموع  بانمونه  رسدنظر  آماري  مورد  هاي  هدف  جامعه  به  از  به  نظر  توجه  حاصل  نتايج  و  شده  انتخاب  خوبي 
 تواند قابل استناد باشد. پژوهش مي

و روش حداقل مربعات  (  Structural Equation Modeling (SEM)) دلات ساختاري  ايابي معدر اين پژوهش از مدل
ها با  داده. نتايج حاصل از تحليل  مدل استفاده شد  شو برازها  ه جهت آزمون فرضي  (Partial least Squares(PLS))جزئي  

  تأييد ها  قابل مشاهده است، همه فرضيه   3که در جدول  طور آمده است. همان  3و جدول    3و    2  هاياستفاده از شکل
کمتر باشد و    05/0داري  از سطح معني  (p-value)  توجه به ضريب مسير، اگر مقدار احتمالشدند. به اين ترتيب که با
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باشد، در غير  دار ميمعني  05/0توان نتيجه گرفت اين ضريب مسير در سطح  باشد، ميبزرگتر    96/1داري از  عدد معني
 شود.اين صورت فرضيه رد مي

 

 
Figure 2. Research model in standard estimation mode 

 

 
Figure 3. Research model in significance mode of parameters 
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Table 4. Summary of the results of direct relationships between variables 
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No 

Confirmed 4.040 -0.494 Turnover intention Emotional commitment 1 

Confirmed 9.021 0.626 Emotional commitment 
Percieved organizational support of 

mental health 
2 

Confirmed 2.296 0.271 Turnover intention Organizational citizenship behavior 3 

Confirmed 5.060 0.536 Organizational citizenship behavior Emotional commitment 4 

 

از    ي عدد  ، هاهفرضي  بررسي   معيار ت   يبرا  ± 96/1بالاتر  عدد  يآماره  از    ي و  معن  05/0کمتر   رابطه   يداريجهت 

 . باشديم

نتا بررس4جدول    جيطبق  در  عاطفي  ميمستق  تأثير  ي ،  ترک  بر    تعهد  به  به  شغل تمايل  توجه    t-valueمقدار    با 

-tمقدار    تعهد عاطفي با توجه بهبر    از بهداشت روانيشده  ادراکحمايت سازماني    ميمستق  تأثير  شود.مي  تأييد  ،040/4

value  021/9،  مقدار    با توجه به  شغلتمايل به ترک  بر  رفتار شهروندي سازماني    ميمستق  تأثير  شود.مي  تأييدt-value  

  تأييد   t-value  060/5مقدار    رفتار شهروندي سازماني با توجه بهبر    تعهد عاطفي   ميمستق   تأثير  شود. مي  تأييد   ،296/2

 شود. مي

  ميانجي و ميانجي -هر دو رابطه )مستقل  تأييدتوجه به    . باشداستفاده از آزمون سوبل محاسبه    ميزان اثر ميانجي با 

مي ميزان  وابسته(  متوان  شهروند  يانجياثر  ب  يسازمان  يرفتار  رابطه  عاطف  نيدر  ترک    ليتما -يتعهد  اثر و    شغلبه 

عاطف  ي انجيم ب  ي تعهد  رابطه  روانشده  ادراک  ي سازمان   تيحما  نيدر  بهداشت  ترک    ليتما -ياز  همچنين   شغلبه  و 

اثر متغير مستقل بر  a شود که در اين فرمولداري آن را محاسبه نمود. اثر غيرمستقيم با فرمول زير محاسبه ميمعني

 اثر متغير ميانجي بر وابسته است.  b ميانجي و
= a × bindirectB 

 

 شغل به ترک  لي تما-ي تعهد عاطف نيدر رابطه ب يسازمان  ي رفتار شهروند يانجياثر م
= 0.536×0.271=0.145 1× b 1= aindirectB 

 

 شغلبه ترک  ليتما-ياز بهداشت روانشده ادراک يسازمان  تيحما نيدر رابطه ب  يتعهد عاطف يانجياثر م
= 0.626× 0.494=0.309 2× b 2= aindirectB 

 

 . (5)جدول  مورد بررسي قرار گرفته است ستقيممداري اثر غيردر ادامه معنيدست آمده هتوجه به نتايج ب حال با

 
Table 5. Results of indirect relationships (Sobel test) 

The result of 

the hypothesis 
Path 

coefficient 
The dependent 

variable 
Mediator Independent variable No 

Confirmed 0.145  Turnover intention 
Organizational 

citizenship behavior 
Emotional commitment 1 

Confirmed 0.309  Turnover intention 
Emotional 

commitment 
Percieved  organizational 

support of mental health 
2 



 ( 1، شماره  11، دوره  1403بهار و تابستان  ) صنعتی و سازمانی    شناسی روان مطالعات                                                                                     196

 ی انجیم  تأثیرتعیین شدت  

شود که مقداري بين صفر و  استفاده مي   VAFاي بـه نـامبراي تعيين شدت اثر غيرمستقيم متغير ميانجي از آماره

واقع اين  متغير ميانجي دارد. در  تأثيرتر بودن  نزديکتر باشد، نشان از قوي  1چه اين مقدار به  کند و هـريک را اختيار مي

 شود:از فرمول زير محاسبه ميVAF  سنجد. مقداراثر غيرمستقيم بر اثر کل را ميمقدار نسبت 
 

 :a مقدار ضريب مسير بين متغير مستقل و ميانجي 

bمقدار ضريب مسير بين متغير ميانجي و وابسته : 

c مقدار ضريب مسير بين متغير مستقل و وابسته : 

 شغل به ترک  لي تما-ي تعهد عاطف نيدر رابطه ب يسازمان  ي رفتار شهروند يانجياثر م

𝐕𝐀𝐅: (𝟎. 𝟓𝟑𝟔 × 𝟎. 𝟐𝟕𝟏) ÷ ((𝟎. 𝟓𝟑𝟔 × 𝟎. 𝟐𝟕𝟏) +𝟎. 𝟏𝟒𝟓 = 𝟎. 𝟓 
 

 شغلبه ترک  ليتما-ياز بهداشت روانشده ادراک يسازمان  تيحما نيدر رابطه ب  يتعهد عاطف يانجياثر م

𝐕𝐀𝐅: (𝟎. 𝟔𝟐𝟔 × 𝟎. 𝟒𝟗𝟒) ÷ ((𝟎. 𝟔𝟐𝟔 × 𝟎. 𝟒𝟗𝟒) +𝟎. 𝟑𝟎𝟗 = 𝟎. 𝟓 
 

تقريبا    اثر کل    50بنابراين  از  بدرصد  عاطف  نيرابطه  ترک    ليتما   بر   يتعهد  توسط   شغلبه  غيرمستقيم  از طريق 

ميانجي   شهروندمتغير  مي  ي سازمان  يرفتار  کل    50تقريبا     شود.تبيين  اثر  از  از شده  ادراک  يسازمان   تيحمادرصد 

روان بر  بهداشت  ميانجي    شغلبه ترک    ل يتماي  غيرمستقيم توسط متغير  عاطفاز طريق  طبق    شود. تبيين مي  ي تعهد 

از طريقاذعان داشت که تعهد عاطف  توانيم   5شده در جدول  مشخص  جينتا به    ل يتما  ي برسازمان  يرفتار شهروند  ي 

از طريق تعهد عاطفي بر  از بهداشت روانشده  ادراک  يسازمان  تيحماگذارد. همچنين  مي  تأثير  شغلترک   به    ليتماي 

 گذارد.مي  تأثير شغلترک 

 

 (GOFآزمون معیار نیکویی برازش ) 

تکنيک حداقل مجذورات جزيي شاخصمهم برازش مدل در  از   GOF ترين شاخص  استفاده  با  اين شاخص  است. 

شاخص هندسي  شاخص 2R   ميانگين  ميانگين  معيارو  است.  محاسبه  قابل  اشتراکي    (2004)  توسط  GOFهاي 

Tenenhaus et al. شودابداع گرديد و طبق رابطه زير محاسبه مي. 
 

)2 
 

فرمول زير را    .Wetzels et al  (2009)  برابر است AVE با Commonality که در حداقل مربعات جزئي مقدار  آنجا  از

 :اندارائه کرده
2) 

 

(2009 )Wetzels et al. سه مقدار براي ارزيابي شاخص GOF اندنظر گرفتهدر: 

 .باشد  25/0تا  1/0ضعيف: اگر بين  •

 .باشد 36/0تا  25/0متوسط اگر بين  •

 .بيشتر باشد 36/0قوي: اگر از  •

حلي عملي براي اين مشکل بررسي برازش کلي مدل  راه PLS در مدل GOF تننهاوس و همکاران معتقدند شاخص

توان از آن کند. همچنين ميهاي مبتني بر کوواريانس عمل ميهاي برازش در روشاست. اين شاخص همانند شاخص
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اعتبار يا کيفيت مدل نيز همانند شاخصبه PLS براي بررسي  برازش مدل  صورت کلي استفاده کرد. اين شاخص  هاي 

 کند و بين صفر تا يک قرار دارد و مقادير نزديک به يک نشانگر کيفيت مناسب مدل هستند.ليزرل عمل مي
 

average (AVE): 0.542 
): 0.4952average (R 

 
 

براي بررسي   دست آمد که حاکي از برازش کلي قوي مدل است.به  518/0براي مدل پژوهش برابر با    GOFمقدار  

اعتبار مدل   يا  اشتراک  (  Cross-validation) کيفيت  اعتبار  با  (  CV-Communality)از  اعتبار حشو  بررسي  و شاخص 

مدل  (  CV-Redundancy)   افزونگي کيفيت  اشتراک،  شاخص  است.  شده  مياندازهاستفاده  را  بلوک  هر  سنجد.  گيري 

اندازهشاخص حشو با در اندازهگيري، کيفيت مدل ساختاري را براي هر بلوک دروننظر گرفتن مدل  کند.  گيري ميزا 

اين شاخص مثبت  اندازهمقادير  مدل  قبول  قابل  و  مناسب  کيفيت  نشانگر  ساختاري ميها  و  در جدول  گيري    6باشد. 

هر شاخصمقادير  از  همانطوريک  است.  شده  آورده  وابسته  و  مستقل  متغيرهاي  به  مربوطه  ميهاي  مشاهده  شود  که 

 باشد. باشد و مدل داراي اعتبار مناسبي ميها مثبت و بزرگتر از صفر ميشاخص
 

Table 6. CV Com and CV Red 

CV Red CV Com Variable 
0.339 0.339 Percieved organizational support of mental health 
0.244 0.482 Emotional commitment 
0.097 0.504 Turnover intention 
0.093 0.298 Organizational citizenship behavior 
0.338 0.313 Self-assessed citizenship behavior 
0.395 0.358 Colleague-rated ranked citizenship behavior 

 

 گیریبحث و نتیجه 
اي مهم و حياتي  ها به مسئله در دنياي رقابتي امروز، حفظ کارکنان توانمند و وفادار به سازمان براي سازمان 

کند. عوامل مختلفي بر تمايل به ترک  سازماني کارکنان اين مسئله را تهديد مي   تبديل شده است و تمايل به ترک 

و    تعهد عاطفي   ، از بهداشت رواني شده  ادراک حمايت سازماني    تأثير گذارند. در اين پژوهش تعيين  مي   تأثير   شغل 

 : نتايج به شرح ذيل به دست آمد   بررسي شد.   شغل رفتار شهروندي سازماني بر تمايل به ترک  

داري و معني   ثبت م   تأثير   شغل تمايل به ترک  کاهش  تعهد عاطفي بر  بنابراين    . گرديد   تأييد   1طبق نتايج، فرضيه  

مي   . دارد  تلاش  شود،  بيشتر  کارکنان  عاطفي  تعهد  عملکرد هرچه  تا  در کنند  جابجايي،    شان  يابد،  افزايش  سازمان 

ترک    تمايل به نهايت ميزان  در   خير کمتري دارند و روحيه و نشاط بهتري براي انجام کارهايشان دارند و أغيبت و ت 

مي   شغل  کاهش  آنان  فرضيه يابد.  توسط  تحقيقات   نتايج  نتايج    ؛ Konjkavomanfared & Ghafar  ( 2019)   با 

 (2020 )Shahtahmasbi & Mazarei   ( 2021) ؛  Ghorbanzadeh et al.  ( 2019) ؛  Parizadeh et al.   دارد.   همخواني 

از بهداشت رواني بر تعهد عاطفي کارکنان شده  ادراک حمايت سازماني    و گرديد    تأييد نيز    2  فرضيه ها  طبق يافته 

معني   تأثير  و  پژوهش   داري مثبت  نتيجه  با  که    Doai & Barjalilou  ( 2019)   و   Mehdibeigi  ( 2017)   هاي دارد 

که به معني درک کارکنان از رفاهي است که سازمان  شده  ادراک دارد. بنابراين هرچه حمايت سازماني    همخواني 

شناختي بالاتري را درک کرده، سطح بالاتري  ها امنيت روان آورده، افزايش يابد، افراد در سازمان ها فراهم  براي آن 

 از تعهد عاطفي را تجربه کرده و افراد مولد و کاراتري خواهند بود. 
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نيز    3داري دارد و فرضيه مثبت و معني   تأثير  شغل تمايل به ترک  کاهش  رفتار شهروندي سازماني بر   تأثير ها  طبق يافته   

دارد. اين    داري معني   تأثير   شغل تمايل به ترک  کاهش  باشد که رفتار شهروندي سازماني بر  و اين بدان معنا مي گرديد    تأييد 

   .Qaidamini Harouni et al  ( 2017)   و نيز نتايج تحقيقات   Shahtahmasbi & Mazarei  ( 2020)   موضوع که با نتايج پژوهش 

اي است که افراد فراتر از وظايف خود . رفتار شهروندي سازماني رفتارهاي داوطلبانه همخواني دارد   .Rastgar et al( 2017) و 

تر متعلق به چه ميزان رفتار شهروندي سازماني افراد بيشتر باشد، افراد خود را بيش پردازند. هر در سازمان به فعاليت مي 

 .شود ها کمتر مي دانند و تمايل به ترک سازماني در آن خود را شهروند سازمان مي دانند و  سازمان مي 

  داريمثبت و معني   تأثير تعهد عاطفي بر رفتار شهروندي سازماني  بنابراين    . گرديد   تأييد نيز    4فرضيه  ها  توجه به يافته   با 

آنان نسبت به سازمان مي   . دارد  عاطفي  وابستگي  و  عاطفي کارکنان موجب احساس تعلق  اين طريق تعهد  تعهد  از  شود و 

؛   .Katebi Jahromi et al( 2021)   پژوهش با نتايج   اين فرضيه   نتيجه شود. عاطفي منجر به رفتار شهروندي سازماني کارکنان مي 

 (2020  )Moini Karbkandi & Azar ( 2015؛ )  Makarem et al.   ( 2015و )  Malek Shaoar   دارد.   مطابقت 

رفتارشهروندي    يررفتار شهروندي سازماني و تاييد تاثو تاييد تاثير تعهد عاطفي بر  ،  4و    3فرضيه    تأييدتوجه به    با
، نقش ميانجي رفتار شهروندي سازماني در تاثير تعهد عاطفي بر کاهش تمايل  شغلکاهش تمايل به ترک  سازماني بر  

چه تعهد عاطفي کارکنان بالاتر و احساس تعلق و وابستگي عاطفي آنان نسبت به  بنابراين هرييد شد.  شغل تأ به ترک  
دانند و رفتارهاي شهروندي سازماني بيشتري از عنوان شهروند سازمان ميسازمان بيشتر باشد، افراد بيشتر خود را به

 شود.در آنان کمتر مي شغلدهند و بنابراين تمايل به ترک خود بروز مي
 

 پیشنهادهای کاربردی 
به    -1 توجه  سازمان  تأييد با  مديران  به  اول  ميفرضيه  توصيه  به  ها  کارکنان  شغل  ترک  قصد  کاهش  براي  شود 

مهمي ويژه  متغيرهاي  توجه  کارکنان  عاطفي  تعهد  مهمچون  طريق  اين  از  تا  نمايند  کارکنان،  يزاي  شغل  ترک  ان 
دادن کارکنان باتجربه و بامهارت کاهش  وري و ازدست هاي گزاف استخدام و آموزش کارکنان جديد، کاهش بهرههزينه

 . پيدا کنند

از   اهميت دادن و توجه به بهداشت رواني کارکنان و حمايت آنان شود با  پيشنهاد مي  2فرضيه    تأييد با توجه به    -2
کارکنان امنيت  و  آسايش  رفاه،  ايجاد  به  طريق  عوامل    طورکليو  حمايت    گذارتأثيرتقويت  بر    کارکنانشده  ادراکبر 

  و   چه بيشتر نيروي انساني، افزايش انگيزه شغلي موجبات توانمندسازي هرگذاشته و    تأثيرافزايش تعهد عاطفي کارکنان  
 . ن شدکاهش تمايلات به ترک سازما

به    -3 توجه  با  مي  پيشنهاد  4و    3فرضيه    تأييد با  مانند  گردد  اعتماد  اقداماتي  در مديران  ايجاد  خود  به  نسبت 
کارکنان  کارکنان عاطفي  تعهد  افزايش  به  منجر  که  اقداماتي  کلي  طور  به  و  کارکنان  عملکرد  از  قدرداني  و  تشويق   ،

داشته و از اين طريق رفتار و تعلق و وابستگي به سازمان را در کارکنان زنده نگه  شغلي، علاقه  خشنوديشود، حس  مي
 شوند.افراد مي شغل شهروندي سازماني آنان را تقويت نمايند که به اين طريق موجب کاهش تمايل به ترک 

 

 تشکر و قدردانی 

مي لازم  خود  بر  تمامي  نويسندگان  از  خالصدانند  شرکت  روکارکنان  مطالعه  سازان  اين  در  همکاريشان  بابت  ي 
 قدرداني نمايند. 

 

 تضاد منافع 
 گونه تعارض منافع توسط نويسندگان گزارش نشده است. هيچ
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