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  2و هاجر براتي 1حميدرضا عريضي
ترين متغيرهاي مربوط به كار اسـت  تعهد يكي از مهم: چكيده
هـدف ايـن   . هاي شغلي تـاثير دارد اير رفتارها و نگرشكه بر س

هـاي تعهـد مربـوط بـه كـار بـا       رابطـه سـازه  پژوهش بررسـي  
بازنشستگي داوطلبانه و تمايل به ترك شـغل در يـك شـركت    

روش پـژوهش از  . بودنمونه از مديران  دو صنعتي  با استفاده از
مدير سـطح بـالا و    136نمونه اول شامل . نوع همبستگي است

صـورت  كـه بـه   مدير سطح ميـاني بـود   347نمونه دوم شامل 
كننـدگان در هـر دو   شـركت . اي انتخـاب شـدند   تصادفي طبقه

نامه پرسش: گروه نمونه به ابزارهاي پژوهش كه عبارت بودند از
چهار سوالي تمايل به تـرك شـغل  و تمايـل بـه بازنشسـتگي      

لفور و نامه تعهد سازماني با، پرسش)1387( عريضي و گل پرور
 ،)1994( همكاران ت كار پالي وياس مركزي، مق)1996( وكسلر

-نامهو پرسش)  1981( اي آرانيا و همكاران مقياس تعهد حرفه
) 1982(هاي دلبستگي شـغلي و دلبسـتگي بـه كـار كـانونگو      

نشان داد كه مركزيت كار در هر دو گـروه  ها  يافته .پاسخ دادند
تعهـد   .دارد ازنشسـتگي تمايـل بـه ب   رابطـه بيشـتري بـا   نمونه 

 ،در هر دو گروه نمونـه نيز پيوستگي و تعهد همانندسازي شده 
چنـين سـطح   هـم  .دارندتمايل به ترك شغل رابطه بيشتري با 

هاي تعهد مربوط بـه  در روابط بين سازه )بالا يا مياني( مديريت
تفـاوتي   بازنشسـتگي  تمايـل بـه   تمايل به ترك شـغل و كار با 

توانند با ها و مديران ميسازماننشان داد  يجانت. كندايجاد نمي
هاي تعهد مربوط به كار از بازنشستگي داوطلبانه و افزايش سازه

   .تمايل به ترك شغل كاركنان خود بكاهند
تمايـل   تعهد مربوط به كار، تمايل به ترك شغل، :هاهواژ كليد

  به بازنشستگي

H.R. Oreyzi., (Ph.D) & H. Barati., (Ph.D)
 
Abstract: The commitment is one of the most 
important work-related variables that effect other 
job behaviors and attitudes. The aim of this research 
was investigation of relationships between work 
commitment constructs and voluntary retirement and 
turnover intention in an industrial company by two 
samples of managers. Method: This is a 
correlational research. The first sample was 
consisted of 136 high-level managers and the second 
one was consisted of 374 middle managers that were 
selected by stratified sampling. Participants 
responded to Oreyzi and Glparvar (1387)` four-
questions scale of voluntary retirement and turnover 
intention, Baulfour & Wechsler (1996)` 
organizational commitment questionnaire, Paullay 
and his colleagues (1994)` work centrality scale, 
Arania and his colleagues (1981)` professional 
commitment questionnaire and Kanuago (1982)` job 
involvement & work involvement scales. Findings: 
Findings indicated that work centrality is more 
related to retirement intention rather than turnover 
intention, while identification organizational 
commitment and affiliation organizational 
commitment are more related to turnover intentions 
rather than retirement intention in both of groups. 
Also, the level of management (high or middle) don`t 
make differences in relationships between work 
commitment constructs and retirement and turnover 
intentions. Conclusion: Organizations and managers 
can decrease employees` voluntary retirement and 
turnover intention with increasing work commitment 
constructs. 
Key words: Turnover Intention, Voluntary 
Retirement, Work-related Commitment.
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  مقدمه
انتقال از نقشـي   نوعيبازنشستگي  .نام بازنشستگي وجود دارداي بهي دورهشاغلهر  1در كاراهه    

در . آوردميوجود ق در زندگي فرد بهميع اي  وقفه عنوان يك تحول شغلي،به و به نقش ديگر است
بازنشستگي  .گردد  ميو با وضعيت جديدي مواجه  شود مياز گذشته خود بريده  د، شاغلاين فراين

 شـد  ط كـار اتـلاق مـي   يروهاي كاري مسن از محيطور سنتي به خروج نست كه بهاك واژه كلي ي
كـه بازنشسـتگي داوطلبانـه كاركنـان      دادنشـان  ) 2004(وال  پـژوهش امـا،   ).2007 روجلبرگ،(

اقـدام بـه    حـالي  درو برخـي از كاركنـان    اي داشته اسـت  خير نرخ فزايندههاي اسال در ميانسال
بر  .توانستند در سازمان باقي بمانند و به اشتغال ادامه دهندچنان مياند كه هم بازنشستگي نموده

به  ،هاي سرآمدامروزه ترك شغل و بازنشستگي داوطلبانه كاركنان كليدي در سازمان، همين مبنا
هوشـمند، سـيف و   ( هـاي مـديريت منـابع انسـاني تبـديل شـده اسـت       نگرانـي  نترييكي از مهم
   ).1382 نصرآبادي،

توجـه توسـط فـرد و    اي قابلراهه در دورهرترك موقعيت سازماني يا كا، بازنشستگي داوطلبانه    
كار همراه است و شـباهت  شناختي بهست كه با تمايل به كاهش تعهد روانابعد از سن ميانسالي 

تـرك   در )2008( طبق تعريف اشميت و لـي ). 2008 اشميت و لي،( ري به ترك شغل داردبسيا
بـه بيـان ديگـر هرچنـد هـر      . عضويت خود در سازمان پايان دهدگيرد بهتصميم مي شاغل ،شغل

-دهد، اما چنانشاغلي در نهايت از طريق فرايند بازنشستگي به موقع به فرايند اشتغال خاتمه مي
چرا كه . تحمل زيان خواهد كردمل در زمان و سن نامناسب اتفاق افتد، سازمان را چه اتمام اشتغا

و خـروج زود   پـردازد هايي را ميسازي كاركنان، هزينهكارگيري و آمادهسازمان براي استخدام، به
بتوانند دلايل  هايي كهدليل، سازمان همينبه .هاي مجدد استهنگام نيروي كار، به معناي هزينه

 كـه  توانست پـيش از ايـن   امل موثر در تمايل به ترك خدمت كاركنان را درك كنند، خواهندو عو
 هـاي مـوثري را بـراي   ها و روشسياست ؛كاركنان سازمان را ترك كنند اين تمايل عملي شود و

   .كار بگيرندحفظ و نگهداري منابع انساني كارآ به
ترك شغل از اراده  بازنشستگي داوطلبانه و يا دهند كه تمايل بهمينشان   ميهاي عل يافته     

؛ يعني، كاركنان به يكباره سازمان شود مي آگاهانه و حساب شده شاغل براي ترك سازمان ناشي
دهند و  مي صورت تدريجي در خود پرورشرا به »تمايل به ترك شغل« كنند، بلكه  ميرا ترك ن

هاي ديگر، در سازمان  ميهاي استخداهمه شرايط و مناسب بودن فرصت پس از درنظر گرفتن
شغل  است كه به ترك يبه ترك، عامل ليتما). 1386 عليزاده،( نمايند مياقدام به ترك شغل 

 ).2007 ،كبوشيو ك سيپرا( سازمان را كاهش دهد كي يتواند اثربخش يمو  شود يم منجرواقعي 

                                                 
1. Career 
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 شناختي كمتري دارند روان ل به ترك شغل دارند، خشنودي كمتر و بهزيستيكاركناني كه تماي
با اين  .كارايي پايين نيز گردد تواند منجر به عملكرد و و اين مي )2015سو، چئونگ و لويي، (

از تمايل كاركنان به ترك  ،نشان داد كه تعهد بيشتر به كار) 2015( برين، توماس و حسينوجود 
 را رهار متمايل هستند كه آنكمت كار خود تعهد بيشتري دارند،كاركناني كه به .كاهدشغل مي

 ترك شغل بازنشستگي داوطلبانه و ياممانعت از رسد تعهد كار در نظر ميبنابراين به .كنند
  . دارداساسي  نقشيكاركنان 

ها، هاي متفاوت داشته باشد و دانش در مورد اين تفاوتتواند شكلمي كاركاركنان بهتعهد 
 تري در مورد اثر تعهد بر رفتار داشته باشد هاي دقيق ينيب سازد كه پيشپژوهشگران را قادر مي

تواند آماج و انواع متفاوت داشته عبارت ديگر تعهد ميبه ).8،2005، كوپرهاكين و ويزوزواران(
 و داوطلبانه كار كه بر بازنشستگيهاي تعهداز سازه. هاي سازنده آن متفاوتندباشد و بنابراين سازه

 .)2008 راد، فرلي و روزنبرگ،مصدق( است 1تعهد سازماني ،است ذاراثرگتمايل به ترك شغل 
از قبيل چارلز و ( به بررسي رابطه بين تعهد سازماني و ترك شغل پرداختندها پژوهشبرخي 

 دهد و نشان دادند كه تعهد سازماني تمايل به ترك شغل را كاهش مي) 2001 اسكوپكر،
جه رسيدند كه يبه اين نت )2013( ب، رشيد و رشيدوهانزج). 2006 هارتزر و يويس، مكانجي،(

   .دهد ترك شغل را كاهش ميتمايل به تعهد سازماني 
ها هاي شغلي بوده كه بسيار در پژوهشدر طول دو دهه گذشته تعهد سازماني يكي از نگرش     

 قرار) 2005 از قبيل كوپرهاكين و ويزوزواران،(پژوهش موضوع چندين فراتحليل و  ووارد شده 
تعهد سازماني بيشتر، مند هستند زيرا  مطالعه تعهد سازماني بسيار علاقهها به سازمان. گرفته است

افزايش  و) 2004 كون و بنكس،( بيشترحمايت سازماني ادراك  رفتار مدني و  انگيزش، با
از سوي ديگر، . همراه است )2007 چا و كيم، سيچي، ؛2001 كارملي و فروند،(عملكرد شغلي 

). 2002 ماير و همكاران،( دهد را افزايش مي احتمال ترك سازمانسازماني،  سطوح پايين تعهد
رفتار كاهش رفتار غيبت و كاهش تواند به كاهش تمايل به ترك شغل،  ميافزايش تعهد سازماني 

هاي زيادي از تعهد سازماني چه تعريف اگر .منجر شود) 2001 هاكت و همكاران،(ترك شغل 
شناختي ها در اين ديدگاه مشتركند كه تعهد سازماني يك حالت روانهمه آن ده است؛ارائه ش

-آن .دارد و بر ماندگاري در سازمان تاثير دهد ميست كه تمايل مثبت فرد به سازمانش را نشان ا
ست كه اشناختي كند، ماهيت حالت روان ميصورت سنتي بين اين تعاريف تمايز ايجاد چه به

صورت حالتي تعهد سازماني به ،طور كليبه). 2006 ارهيم، ونگ و زيكار،( شود ميشرح داده 
همانندسازي كرده و  شناختي تعريف شده است كه بر طبق آن كاركنان با سازمان خاصروان

                                                 
1 -organizational commitment 
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عبارت ديگر تعهد به ).2007 ايرل و برايت، ؛1384 ،1رابينز( علاقه دارند عضو آن تلقي شوند
  ).2001 ماير و هرزكويتچ،( دهد  مياست كه فرد را به سازمان پيوند  سازماني يك نيروي محكم

بالفور و  ).1990 از قبيل آلن و ماير،( هاي متفاوتي است بنديتعهد سازماني داراي طبقه
تعهد « ،»2اي تعهد مبادله«يعني  جديد خود سه نوع تعهد بندي نسبتاًدر طبقه) 1996( وكسلر

 اي فرايندي محاسباتيتعهد مبادله .، را معرفي نمودند»4يوستگيتعهد پ«و » 3همانندسازي شده
ترفيع و از اين قبيل  ست كه از آن طريق فرد اقدام به محاسبه منافع خود نظير حقوق و مزايا،ا

 .افتد  ميدر حقيقت اين منافع و عايدات در صورت ترك سازمان توسط فرد به مخاطره . نمايد مي
انداز شغلي، نفوذ زان مشاركت، خدمت مستقيم به جامعه، چشميمشده  در تعهد همانندسازي

در اين  .كند ميسرپرستي، استخدام و آموزش نقش جدي  بازي  تصميماتمشاركت در  سياسي،
در  خود  مربوط به كار و نقش تصميماتنوع تعهد كاركنان در همه سطوح تمايل دارند در 

كه مديريت سازمان مشاركتي باشد و به   ميمبنا هنگا همين بر .سازمان مشاركت داده شوند
هاي سازماني  گيري تصميمكنند كه در  ميسخنان كاركنان گوش فرادهد كاركنان احساس 

در تعهد پيوستگي احساس . رود ميشده آنان بالا  مشاركت دارند و بنابراين تعهد همانندسازي
در واقع در تعهد پيوستگي،  .ودش مينوعي تعهد بر مبناي پيوند و رابطه عقلاني و عاطفي مطرح 

محمدي و علي عريضي،( منظور استسازمان از طريق فرايندهاي منطقي و عاطفي  پيوند فرد با
عهد ت مثلاً(هاي تعهد دليل تفاوت در انگيزهكه به كندمي، بيان )2003(كاواس  ).1386 پرور،گل

، )اي يا تعهد مبادله ز روي اجبارو يا تعهد ا شده يا تعهد همانندسازي مبتني برخواست دروني
براي نمونه، تعهد پيوستگي به سازمان، . ارزش تعهد كاركنان به سازمان، وابسته به نوع تعهد است

 اي از تعهد سازماني است كه پيامدهاي مطلوبي نظير تمايل پايين به ترك خدمت، مولفه احتمالاً
ل مستدلي چون دلبستگي هيجاني و دلايكاري و پذيرش بالا براي تغيير را بهغيبت وكم

ها نيز همبستگي  در فرا تحليل. همانندسازي و پايبندي به سازمان و اهداف آن به همراه دارد
   ).2002ماير و همكاران، ( ه استهاي شغلي يافت شدهاي تعهد و ساير نگرشبالايي بين مولفه

را احسـاس هويـت و    اي حرفـه تعهد  سانتوز .ستا 5اي حرفهتعهد  ،هاي تعهد كاراز ديگر سازه    
بر تمايل و اي،  در تعريف خود از تعهد حرفهداند و  ميوابستگي نسبت به يك شغل و حرفه خاص 

او از جمله معدود پژوهشگراني است كه به رابطـه  . كند ميتأكيد خاص، كار در يك حرفه علاقه به
از  اي حرفـه تعهـد  ). 1384 مـولايي،  ابطحـي و (اي و تعهد سازماني اعتقاد دارند  ان تعهد حرفهمي

                                                 
1. Robbins 
2. Exchange Commitment  
3. Identification Commitment 
4. Affiliation Commitment 
5. Professional Commitment  
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اين نظريه معتقد است كه افراد خودشان را . تعريف استنيز قابل  1ديدگاه نظريه هويت اجتماعي
و  كننـد  ميبندي  دسته)  از جمله حرفه، گروه، سازمان و نظاير آن( درون طبقات مختلف اجتماعي

جا حرفـه، آن  در اين. كنند مي خاص تبيين آن طبقه اجتماعيخود را برحسب عضويت در  هويت
دهد و بنابراين فرد نسبت به حرفه خود متعهـد  طبقه اجتماعي است كه به فرد هويت لازم را مي

هماننـد تعريـف    اي حرفهو همكاران از تعهد » والاس« تعريف ).2001 مان و حنيفه،حر( گردد مي
نيـز سـه    اي حرفـه  ش براي تعهداين پژوهشگر و همكاران. از تعهد سازماني است»  ماير«و » آلن«

را احساس هويت با يك حرفه، نيـاز بـه    اي حرفه بعد عاطفي، مستمر و هنجاري قائل شده و تعهد
 هاكـت، ( اسـت استمرار خدمت در يك شغل و احساس مسئوليت بالا نسبت به آن تعريـف كـرده   

از قبيـل  ( هـاي بسـياري بـوده اسـت     موضـوع پـژوهش   اي حرفهتعهد  ).2001 ،لاپير و هاسدورف
توانـد بـر    مـي سـازماني   اي حرفـه  هـد دهد كه تع  ميها نشان پژوهش ).1385 جزايري و همكاران،

 وثرجايي م ـهتمايلات كاري كارمندان مثل رضايت شغلي، وابستگي شغلي، تعهد و جاب ها ونگرش
 ل اسـت از عوامل موثر بر كاهش تمايل بـه تـرك شـغ    اي حرفهتعهد  ).2001 بامبر و لير،( بــاشد

در پژوهش خود به بررسي رابطه بين تعهـد  ) 2012( چو و هوآنگ ).2000 كارس ول و آلن، لي،(
هنجاري و عاطفي با  اي حرفه نتايج نشان داد كه بين تعهد ؛و تمايل ترك شغل پرداختند اي حرفه

ت تمايل به ترك شغل را كاهش و ادراك حماي ،اي حرفهتعهد  .ترك شغل رابطه منفي وجود دارد
و  )2005 كـري، ( دهد ميرا افزايش ) 2002 چ و بولگر،ميسو( و رفتارهاي مدني سازمانسازماني 
  .)2009 لمنس و همكاران،( كننده فرايند انجام كار استتسهيل

متغيرهاي سازماني مهم از جمله خشـنودي   سازه ديگري از تعهد كار است كه با 2ت كاريمركز   
زاني دارد ميت كار اشاره به يمركز ).2002، يرهونينگ وكوت سي هارپاز،( رابطه دارد رك شغلو ت

ا تجربـه  ي ـاز تجربـه سـازماني    ،ن جنبهيو ا ننديب جنبه مهم از زندگي خود ميكيكه افراد كار را 
كـه   دهـد نشان مـي  زاني راميت كار يمركز ).2008 اشميت و لي،(  شود زندگي خاصي ناشي نمي

). 2003 ا و كـولن، يپاربوت( است شتري برخورداريت بميگي از اههاي زندگر نقشيكار نسبت به د
هـاي تعهـد سـازماني اسـت، در     كي از نشانهي، ت كارينشان دادند كه مركز) 2008(ت و لي مياش

سـز،  يپاچول( شود كارراههت در يتواند باعث موفقبازنشستگي موثر است و مي مربوط به تصميمات
ون (ت كار منجر به كاهش خشـنودي شـغلي   يهد و مركزكاهش تع). 2008 ن،يكولجان ت ومياش

 آدامـز و همكـاران،  ( شـتر يفشار رواني، افسردگي و اضـطراب ب  ايجاد و )2008 سولينگ و هنكنز،
شـتر  يبه احتمال ب ،شتري دارنديت كار بيافرادي كه مركز. گردد مي) 2015؛ بال و كوجي، 2002

افـراد   ).2005 سالاس، گاروفانو و( دهند نشان مي بالاتري كنند و تعهدم مييراهه خود را تنظركا
                                                 

1. Social identity theory 
2. work centrality 
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 ت كارينسبت به افرادي كه مركز ،خود دارند شتري به نقش كاريشتر كه تعهد بيب ت كاريبا مركز
آدامـز   پژوهش .)2009 رل،يونگ و ا( گيرند  ميبازنشستگي  بهتري براي تصميمات كمتري دارند،
افـزايش تمايـل او   منجـر بـه    شاغلشغل براي  ت بيشترمياهنشان داد كه  )2002( و همكارانش

نشـان  ) 2008(بويار و جرجي  كار، .شودمين كار يزه در حيش انگيو افزا براي ماندن در سازمان 
تمايـل   ؛شـود  ميهاي بهتر نسبت به سازمان  منجر به نگرشكه دليل اينبه دادند كه مركزيت كار

  .دهد ميبه ماندن را افزايش 
 اي حرفـه اي ديگر است كه شباهت بسياري با تعهد سـازماني و تعهـد   سازه 1دلبستگي شغلي     
كـه شـخص شـغلش را     شـود  ميزاني اطلاق ميدلبستگي شغلي به درجه يا  ).1384 رابينز،( دارد

شـغلش  در انجام تكاليف  داند و ميمعرف خود و كار يا عملكردش را موجب سربلندي و اعتبارش 
-نشان مي اهدافپذيرش اهداف و تلاش مضاعف جهت تحقق آن  ،ي، وفادارينوايهمتعلق خاطر، 

و تعهد سازماني اثـر مسـتقيم    اي حرفهتعهد بر دلبستگي شغلي ). 1386 ،ميپور و اماطالب( دهد
  .)2000 اسـجوبرگ و اسـورك،  ( كند  ميو با تمايل به ترك شغل تعامل  )1388 اسكندري،( دارد

شوند و تمايل بيشتري به ميبيشتر درگير  يفرانقشرهاي كاركنان داراي دلبستگي شغلي در رفتا
دلبستگي شغلي تمايل به مانـدن در سـازمان را   . )2004 ،مودراك( همانندسازي با سازمان دارند

  .)2014؛ زوپياتيس، كنستانتي و تئوچاروس، 2006 بروك و ادوارد،( برد ميبالا 
 .نيـز دلبسـته باشـد   بـه كـار    توانـد شاغل ميبا اين وجود دلبستگي تنها به شغل نيست، بلكه     

هـاي كـار اسـت و مـانع تغييـر شـغل كاركنـان        معناي دلبسته شدن به ارزشبه 2كاردلبستگي به
بوزيونلـوس   مانند( هاي بسياري وارد شده است كار در پژوهشدلبستگي به ).2004 پتر،( شود مي
 و ترك شـغل ) 2009 ،و همكاران توپا( كار بر روي بازنشستگي داوطلبانهاثر دلبستگي به )2004،
كار يكي از موانع تمايل به بازنشستگي دلبستگي به. ثابت شده است) 2006 هالبرگ و اسچافلي،(

مشاغل موقتي منجر بـه   رو د )2001 كوسيا،( برد ميكار عملكرد شغلي را بالا دلبستگي به ،است
  .)2008 اوتل،-برنارد( شود مي شاغلآسايش و راحتي بيشتر 

كـار در كـاهش تمايـل بـه تـرك شـغل و       هاي تعهد مربـوط بـه  با توجه به نقش حياتي سازه     
هـاي  اين پژوهش در راستاي بررسي رابطه سازهبازنشستگي داوطلبانه كه در بالا بدان اشاره شد، 

 ـ) و مركزيـت كـار   كـار ، دلبستگي بـه ، دلبستگي شغلياي حرفهتعهد سازماني، تعهد ( تعهد كار ا ب
  .بازنشستگي و تمايل به ترك شغل انجام شده است مايل بهت

  

                                                 
1. Job involvement  
2. Work Involvement 



  نشستگي داوطلبانه و تمايل به ترك شغل هاي تعهد مربوط به كار با بازرابطه سازه

 

  پژوهشروش 
كه در سال  جامعه آماري پژوهش حاضر كليه مديران يك شركت صنعتي در شهر اصفهان بود    

نمونه . اي  انتخاب شدصورت تصادفي طبقهبه از اين جامعه دو نمونه. كار بودندمشغول به 1388
و  29/2و انحراف معيار  15/24انگين سنوات ميبا  سطح بالاان نفر از مدير 136اول شامل 

اني با مينفر از مديران  347نمونه دوم شامل . بود 53/3با انحراف معيار  47/52انگين سن مي
  . بود 27/4با انحراف معيار  28/41انگين سن ميو  77/4و انحراف معيار  45/16انگين سنوات مي
  

  ابزار سنجش
 پـرور گل ساخته سواليمقياس چهار از استفادهبا بازنشستگي  تمايل به و شغل  تمايل به ترك    

صورت بسته پاسـخ  نامه بهسوالات اين پرسش. سنجيده شد با اندكي اصلاحات) 1387( و عريضي
شده كـه بـه    تهيه» مخالفم موافقم تا كاملاً كاملاً«اي درجهو با مقياس ليكرتي در يك طيف پنج

 رادو سوال تمايل به تـرك شـغل    .گيرد ميتعلق  1 تا 5هاي  ها به ترتيب نمرهنههريك از اين گزي
ام را رهـا  اگر شغل بهتري در دوسال آينده با شرايط بهتري برايم فراهم شود، شغل فعلـي « مثل(

اگر در دو سال آينده سازمان موافقـت كنـد،   «  مانند( و دو سوال تمايل به بازنشستگي )»كنممي
  .سنجد مي را) »بازنشست شومدوست دارم 
 مـي نامـه شـامل نـه مـاده     اين پرسش ):1996( هاي تعهد سازماني بالفور و وكسلرنامهپرسش

وسـتگي را مـورد   يسـه مـاده تعهـد پ    سنجد،ماده تعهد همانندسازي شده را مي سهدر آن . باشد
ايـن مقيـاس بعـد از    . ددهاي را مورد سنجش قرار ميسه ماده تعهد مبادله دهد ومي ابي قراريارز

 اي ازاس ليكرتي هفـت درجـه  يك مقيكنندگان روي سنجي، توسط شركتتحليل عاملي و پايايي
ضرايب پايايي بازآزمايي اين مقياس براي  .پاسخ داده شد) موافق اًديشد( 7تا ) داً مخالف يشد( 1

 اسـت  76/0و  72/0، 78/0اي و تعهد پيوستگي بـه ترتيـب   ادلهبمتعهد  تعهد همانندسازي شده،
  ).1389 ،و براتي عريضي(

 ماده است مانند دوازدهنامه شامل ن پرسشيا ):1994( پالي و همكاران كار تياس مركزيمق
اس ليكرتي يك مقيو روي  »از ديدگاه من اهداف زندگي شخصي افراد بايد مبتني بر كار باشد«

 جمع ت كار ازيمركز. شودسخ داده ميپا) موافق اديشد( 7تا ) داً مخالفيشد( 1 اي ازدرجه هفت
  .تواند داشته باشدنمره مي 84تا  12ن يشود و بماده حاصل مي دوازده

 .شد سنجيده) 1981( آرانيا و همكاران اي حرفهنامه تعهد با استفاده از پرسش اي حرفهتعهد  
هفت  اس ليكرتييك مقيكنندگان روي توسط شركت سوال است و 11نامه داراي اين پرسش



 حميدرضا عريضي و هاجر براتي

 1394پاييز / 24دوره هفتم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني

هاي و پايايي آن در پژوهش پاسخ داده شد) موافق اًديشد( 7تا ) داً مخالفيشد( 1 اي ازدرجه
  ).2001 يان هوآنگ،( گزارش شده است 96/0 تا72/0مختلف بين 

و و دلبستگي به كار با استفاده  انونگوكسوالي  10نامه با استفاده از پرسش دلبستگي شغلي
كنندگان شركت .سنجيده شد) 1387 ي،دمينقل از ا، به1982(گو سوالي كانون 6 نامهاز پرسش

به  مموافق اًديشد( 7تا ) مداً مخالفيشد( 1 اي ازاس ليكرتي هفت درجهيك مقيروي در پژوهش 
و  90/0انونگو برابر كدر پژوهش  نامه دلبستگي شغليپرسشپايايي  .پاسخ دادند هاسوالات آن

  .بود 88/0 ار در همان پژوهش برابركنامه دلبستگي بهپايايي پرسش
استفاده قرار  تحليل همبستگي مورد في ويهاي آمار توصها، روشمنظور تحليل دادهبه
از فرمول استنباط   3و  2هاي وابسته در جداول چنين براي استنباط درباره نمونههم .گرفت

  :زير آمده است، استفاده شدهاي وابسته كه زير در  ها در كاربرد نمونه ميانگيندرباره تفاوت 
                         n (rxy- rxz)  

Z=

)1)(2(2)1()1( 22232222
yzxzxyxzxyyzyzxzxy rrrrrrrrr −−−−−−−+−  

ضريب  Y ،rxz وX ضريب همبستگي نمونه بين  rxy مساوي حجم نمونه، nكه در آن 
و گلاس ( است Z و Yضريب همبستگي نمونه بين  ryz و،  Z وX همبستگي نمونه بين 

  .)1368 اسنانلي،
گردد بيشترين  ميمشاهده  .دهد ميهاي توصيفي ابزارهاي پژوهش را نشان شاخص 1جدول   

به تمايل به  ميانگينو كمترين  اي حرفهو انحراف معيار مربوط است به تعهد  ميانگين
چنين ضرايب هم .شود مي مربوط نحراف معيار به تعهد همانندسازيبازنشستگي و كمترين ا

  .يايي در حد مطلوبي هستندپا
  هاي توصيفي ابزارهاي پژوهششاخص .1جدول 

  پايايي  انحراف معيار  ميانگين  تعداد سوال  متغير
  77/0 85/1 65/10 3 تعهد همانندسازي

  74/0 21/2 29/7 3 ايتعهد مبادله
  71/0 57/2 74/9 3 تعهد پيوستگي
  87/0 41/6 17/30  10 دلبستگي شغلي
  85/0 07/5 65/19 6 دلبستگي به كار
  85/0 24/8 41/38  12 مركزيت كار

  88/0 83/8 56/49  11 ايحرفهتعهد
  69/0 23/2 67/5 2 تمايل به ترك شغل
  71/0 93/1 38/5 2 تمايل به بازنشستگي



  نشستگي داوطلبانه و تمايل به ترك شغل هاي تعهد مربوط به كار با بازرابطه سازه

 

  هايافته
  .آورده شده است 5و  4، 3،2هاي پژوهش در جدولهاي تحليل داده نتايج حاصل از

  
  ملاك متغيرهاي هاي تعهد كار وسازه رابطه بين .2جدول 

  مديران سطح بالا ها درآن مقايسه و 

 Z  تمايل به بازنشستگي  تمايل به ترك شغل  متغير

 -08/3      ∗  -23/0∗  -54/0∗  تعهد همانندسازي

  -30/1  -24/0∗  -36/0∗  ايتعهد مبادله

  -02/4∗  -19/0∗  -57/0∗  تعهد پيوستگي

  -52/0  -31/0∗  -36/0∗  اي حرفهتعهد 

  -69/3∗  -59/0∗  -26/0∗  مركزيت كار

  -51/0  -29/0∗  -34/0∗  دلبستگي شغلي

  -45/1  -36/0∗  -21/0∗  دلبستگي به كار
              * P<0.05      

   
هاي مربوط بـه تعهـد كـار بـا دو     گردد رابطه بين سازهميمشاهده  2 طور كه در جدولهمان

منظـور بررسـي تفـاوت    به .دار استبانه منفي و معنيمتغير ملاك ترك شغل و بازنشستگي داوطل
مشـاهده   .هاي وابسته محاسبه شـده اسـت  در نمونه   Zبين دو متغير ملاك در يك گروه ضرايب

، تعهـد  )Z  < 98/1=08/3( تنهـا بـراي سـه متغيـر تعهـد همانندسـازي         Zكه ضرايب شود مي
توان نتيجـه  مي .معنادار است )Z  < 98/1=69/3( و مركزيت كار )Z  < 98/1=02/4( پيوستگي

توجه  با.  رابطه بين اين سه متغير  با دو متغير ملاك متفاوت استگرفت كه در مديران سطح بالا
تـرك شـغل   تمايـل بـه   به اين كه ضريب همبستگي بين تعهد همانندسازي و تعهد پيوستگي بـا  

تعهد همانندسازي  دو متغيره توان چنين استنباط كرد كمي ،است تگيسبازنشتمايل به بيشتر از 
يعنـي اگـر تعهـد    . دارنـد  در مـديران سـطح بـالا    تـرك شـغل   رابطه بيشتري با و تعهد پيوستگي

سازي و تعهد پيوستگي بيشتر باشد، در مديران سطح بـالا تمايـل بـه تـرك شـغل كمتـر       دهمانن
و تمايل مبستگي بين مركزيت كار و چون ضريب ه )ضرايب همبستگي منفي هستند( خواهد بود

تمايـل بـه    رابطـه بيشـتري بـا   ايـن متغيـر    ،بيشتر از تمايل به ترك شـغل اسـت   بازنشستگي هب
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تمايـل بـه   يعني در زمان كـاهش مركزيـت كـار، احتمـالا     . در مديران سطح بالا دارد تگيسبازنش
   . شود، در اين گروه از مديران بيشتر ميتمايل به ترك شغل، و نه تگيسبازنش

  
  ملاك متغيرهاي هاي تعهد كار وبين سازهرابطه  .3جدول 

  ميانيمديران سطح  ها درمقايسه آن و 
  Z  تمايل به بازنشستگي  تمايل به ترك شغل  متغير

  -65/5∗  -19/0  ∗  -53/0  ∗  تعهد همانندسازي

  -07/1  -22/0  ∗  -29/0  ∗  ايتعهد مبادله

  -49/4  ∗  -17/0  ∗  -44/0  ∗  تعهد پيوستگي

  -98/0  -29/0  ∗  -35/0  ∗  اي حرفهتعهد 

  -24/4∗  -47/0  ∗  -21/0  ∗  مركزيت كار

  -15/0  -28/0  ∗  -27/0  ∗  دلبستگي شغلي

  -93/0  -31/0  ∗  -25/0  ∗  دلبستگي به كار
* P<0.05                    

  
هاي مربوط به تعهد كار بـا دو متغيـر   رابطه بين سازه دهد مينشان  3 طور كه در جدولهمان

منظور بررسي تفاوت به .دار استبازنشستگي منفي و معني تمايل به و ترك شغلتمايل به ملاك 
مشـاهده  . هاي وابسته محاسبه شـده اسـت  در نمونه   Zبين دو متغير ملاك در يك گروه ضرايب

، تعهـد  )Z  < 98/1=65/5( تنهـا بـراي سـه متغيـر تعهـد همانندسـازي         Zكه ضرايب شود مي
توان نتيجـه  مي .معنادار است) Z  < 98/1=24/4( كارو مركزيت ) Z  < 98/1=49/4( پيوستگي

 بـا  . مياني رابطه بين اين سه متغير با دو متغير ملاك متفـاوت اسـت  گرفت كه در مديران سطح 
توجه به اين كه ضريب همبستگي بين تعهد همانندسازي و تعهد پيوستگي بـا تمايـل بـه تـرك     

دو چنين استنباط كرد كه در مديران ميـاني،  توان مي ،استتگي ستمايل به بازنششغل بيشتر از 
يعني اگر . دارندترك شغل تمايل به  رابطه بيشتري بامتغير تعهد همانندسازي و تعهد پيوستگي 

تعهد همانندسازي و تعهد پيوستگي بيشتر باشد، در مديران مياني تمايل بـه تـرك شـغل كمتـر     
تمايل مبستگي بين مركزيت كار و و چون ضريب ه )ضرايب همبستگي منفي هستند( خواهد بود

تمايـل بـه    رابطـه بيشـتري بـا   ايـن متغيـر    ،بيشتر از تمايل به ترك شـغل اسـت  تگي سبه بازنش
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تمايل به ، و نه تگيستمايل به بازنشيعني در زمان كاهش مركزيت كار، احتمالا . دارد تگيسبازنش
  .  شود، بيشتر ميترك شغل

تمايل به ترك شـغل  ( يك متغير ملاك وي تعهد كار هاسازهبين  براي بررسي تفاوت روابط
و  4ها در جـداول  مقايسه) سطح بالا يا مياني( با توجه به سطح مديريت) تگيستمايل به بازنشيا 
  .آورده شده است 5

  
  و تمايل به ترك شغل  در دو گروه نمونههاي تعهد كار سازهسه رابطه بين يمقا .4جدول 

  
رابطه بين متغيرهـاي پـيش بـين و تمايـل بـه تـرك شـغل در دو گـروه          مقايسه  4جدول 

گروه رابطه بين متغيرهاي ملاك بـا   در هر دو. آورده شده استن مياني مديران سطح بالا و مديرا
 فيشر   Zمنظور بررسي تفاوت بين دو گروه ضرايب به. تمايل به ترك شغل معنادار و منفي است

 بـين دو گـروه تفـاوت معنـادار     وابطرهيچ كدام از گردد كه براي مشاهده مي. محاسبه شده است
  .)Z  98/1<( وجود ندارد

  
  
  
  

مديران سطح  متغير
  r1 بالا

مديران
-r2  Zr1  Zr2  Zr1 مياني

Zr2 Z  

تعهد 
 -031/0  -01/0 -53/0 -54/0  -53/0  ∗  -54/0∗  همانندسازي

 -218/0  -07/0 -29/0 -36/0  -29/0  ∗  -36/0∗  ايتعهد مبادله
 -403/0  -13/0 -44/0 -57/0  -44/0  ∗  -57/0∗  تعهد پيوستگي

 -031/0  -01/0 -35/0 -36/0  -35/0  ∗  -36/0∗  اي تعهد حرفه
 -165/0  -05/0 -21/0 -26/0  -21/0  ∗  -26/0∗  مركزيت كار

 -218/0  -07/0 -27/0 -34/0  -27/0  ∗  -34/0∗  دلبستگي شغلي

  124/0  04/0 -25/0 -21/0  -25/0  ∗  -21/0∗  كاردلبستگي به
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  ر دو گروه نمونهدتمايل به بازنشستگي و هاي تعهد كار سازهن يمقايسه رابطه ب .5جدول 

  
مديران  در دو گروهتمايل به بازنشستگي ن متغيرهاي ملاك و يرابطه بمقايسه  5جدول 

تمايل گروه رابطه بين متغيرهاي ملاك با  در هر دو. آورده شده است ميانيسطح بالا و مديران 
 شرفي  Zمنظور بررسي تفاوت بين دو گروه ضرايببه. معنادار و منفي استبه بازنشستگي 

 دو گروه تفاوت معناداربين  وابطرهيچ كدام از  گردد كه براي ميمشاهده . محاسبه شده است
  .)Z  98/1<( وجود ندارد

توان نتيجه گرفت كه سطح مديريت در رابطه بين مي 5و  4براساس جداول  ،طور كليبه
بدين . كند جاد نميتمايل به ترك شغل يا بازنشستگي داوطلبانه تفاوتي ايهاي تعهد كار با سازه

در هر حال . كند مدير مربوط به سطوح بالاي سازمان يا سطوح مياني باشد معني كه تفاوتي نمي
دار  تمايل به ترك شغل يا بازنشستگي داوطلبانه منفي و معنيهاي تعهد كار با سازهروابط بين 

  .يابده كاهش ميها، تمايل به ترك شغل و بازنشستگي داوطلبانو با افزايش اين سازه است
  

  گيريو نتيجهبحث 
هاي تعهد مربوط به كار با بازنشستگي داوطلبانه و رابطه سازهدر پژوهش حاضر به بررسي  

تعهد (كه رابطه تعهد سازماني مشاهده شد  3 و 2در جداول  .پرداخته شدتمايل به ترك شغل 
ترك شغل و تمايل به باز  تمايل به با) اي و تعهد پيوستگي شده، تعهد مبادله همانندسازي

داراي تعهد همانندسازي شده احساس مشاركت، خدمت  شاغل. دار استمنفي و معني نشستگي

  r2  Zr1  Zr2  Zr1-Zr2 Z  مديران مياني  r1  مديران سطح بالا  متغير
تعهد 

  -124/0  -04/0  -19/0  -23/0  -19/0  ∗  -23/0∗  همانندسازي

  -062/0  -02/0  -22/0  -24/0  -22/0  ∗  -24/0∗  تعهد مبادله اي

  -062/0  -02/0  -17/0  -19/0  -17/0  ∗  -19/0∗  تعهد پيوستگي

  -062/0  -02/0  -29/0  -31/0  -29/0  ∗  -31/0∗  اي تعهد حرفه

  -372/0  -12/0  -47/0  -59/0  -47/0  ∗  -59/0∗  مركزيت كار

  -031/0  -01/0  -28/0  -29/0  -28/0  ∗  -29/0∗  دلبستگي شغلي

  -165/0  -05/0  -31/0  -36/0  -31/0  ∗  -36/0∗  دلبستگي به كار
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 سرپرستي دارد و تصميماتمشاركت در  انداز شغلي، نفوذ سياسي،چشم وجود مستقيم به جامعه،
يك رابطه ارضاكننده  چنين رابطه خود با سازمان راهم ؛بهره برد سازماني هايتواند از آموزش مي
ابد يا از بين ي مياين مزايا با بازنشستگي و ترك شغل كاهش  ).1996بالفور و وكسلر، ( يابد مي
 يمسئله است كه سازمان برا نياز ادراك كاركنان از ا يناش ياتعهد مبادلهچنين، هم .رود مي

ست كه از آن طريق اباتي فرايندي محاس نيز وكند يم تيها را حماآنان ارزش قائل بوده و آن
گل پرور و ( نمايد  ميترفيع و از اين قبيل  فرد اقدام به محاسبه منافع خود نظير حقوق و مزايا،

در حقيقت اين منافع و عايدات در صورت ترك سازمان توسط فرد به مخاطره  ).1387 ،يضيعر
در تعهد پيوستگي احساس نوعي تعهد بر مبناي پيوند و رابطه عقلاني و عاطفي مطرح . افتد  مي
مشتمل بر ادراك كاركنان از مراقبت  يوستگيتعهد پ) 1996( در نظرگاه بالفور و وكسلر. شود مي

 دهيدرهم تن ياز احساس تعلق فرد به گروه يناش يوستگيدر واقع تعهد پ. است يو تعلق اجتماع
اگر فرد احساس كند كه به گروهي همدل و ). 1387 ،يضيپرور و عرگل( است كپارچهيو  همدل

 چن،( به احتمال كمتر حاضر به ترك آن خواهد بود، )تعهد پيوستگي بيشتر( يكپارچه تعلق دارد
  .)2008 ، فرلي و روزنبرگ،راد؛ مصدق2006

شستگي داوطلبانه و تمايل به بازن منجر به كاهش اي حرفهافزايش تعهد كه  نتايج نشان داد
از ديدگاه نظريه هويت اجتماعي افراد خودشان را درون طبقات مختلف  .شود مي ترك شغل
هويت و از طريق آن  كنند ميبندي دسته)  از جمله حرفه، گروه، سازمان و نظاير آن(اجتماعي 

و ) 2001 ،مان و حنيفهحر( كنند ميخود را بر حسب عضويت در يك موجوديت خاص تبيين 
بنابراين  .است در يك سازمان راهي براي كسب اين هويت علاقه اشتغال در يك حرفه مورد

كند و يا داوطلب بازنشستگي ميبه احتمال كمتر سازمان را ترك  اي حرفهداراي تعهد  شاغل
چو ( زيرا در اين حالت پايگاه هويت خود را از دست داده است )2007 روبينسون و بارون،( ستا

  .است) 2015( اين يافته در راستاي پژوهش والينا و ركوع الدين .)2012و هانگ، 
رهـاي بازنشسـتگي داوطلبانـه  و تـرك     يت كار سازه ديگري از تعهد كار است كه با متغيمركز

مركزيت كار اشاره بـه ميزانـي دارد    طور كه پيش از اين اشاره شد؛همان .شغل رابطه  منفي دارد
 اهميـت دهنده ت كار  بيشتر، نشانيمركز .بينندك جنبه مهم از زندگي خود مييكه افراد كار را 

افراد داراي مركزيت كار بـالا حتـي زمـاني كـه      .هاي زندگي استگر نقشيبيشتر كار نسبت به د
شان كنند و حتي اگر نيازهاي مادي چنان كارشوند، تمايل دارند همواجد شرايط بازنشستگي مي

بـال و كـوجي،   (  چنان تمايل به كـار كـردن دارنـد   ز كار كردن تامين شود هماز منابع ديگري ج
نشـان دادنـد   ) 2002( آدامـز و همكـاران  طور كه بيشتر، همان داراي مركزيت كار شاغل). 2012

 و بـلا  پـژوهش هـا بـا نتـايج    اين يافتـه  .تعهد بيشتر به سازمان و تمايل كمتر براي ترك آن دارد
  .هماهنگ است) 2004( كارانو جاكوبسن و هم) 2000(
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كـه بـا متغيرهـاي بازنشسـتگي      هسـتند اي ديگـر  هسازه و دلبستگي به كار دلبستگي شغلي
افرادي كه دلبستگي بيشتري به كار و شغل خود دارنـد  . داوطلبانه و ترك شغل رابطه منفي دارد

و  دهنـد،  مـي تري از خود در محيط كـار نشـان   هاي مثبتويژگي از شغل خود بيشتر خشنودند،
و همـه ايـن    )2001 و لـي،  شـل، هـولتم  يم( خود دارند ، كاراهه و حرفهتعهد بيشتري به سازمان
   .گرددميعوامل مانع ترك سازمان 

و  )2جـدول  ( هاي تعهد كار و متغيرهاي ملاك در مديران سطح بـالا مقايسه رابطه بين سازه
رابطه بيشـتري بـا   و تعهد پيوستگي تعهد همانندسازي نشان داد  )3جدول ( ميانيمديران سطح 

بازنشسـتگي  تمايـل بـه    رابطه بيشـتري بـا  مركزيت كار  صورتي كه در دارندترك شغل  تمايل به
-هاي مربوط بـه جنبـه  گيريتصميمكه كاركنان به احتمال بيشتر  دهد مينشان  هاپژوهش .دارد

تعهد ماننـد    ميهاي عموسازهكاراهه و سبك زندگي  مانند بازنشستگي را با تكيه بر   ميهاي عمو
گيري در مورد ترك شغل را بيشـتر بـا تكيـه بـر     تصميمكه دهند، در حاليميمركزيت كار انجام 

هايي از تعهد كه بيشـتر مـوقعيتي هسـتند ماننـد تعهـد سـازماني اعمـال        اي و سازهنهيمعوامل ز
ك موقعيـت كـاري خـاص    كاهش تعهد سازماني  با تجربيات منفي سازماني مربوط به ي. كنند مي

يابند و بنابراين تعهد سازماني بيشتر بـا تـرك شـغل    ميهمراه است كه با تغيير محيط كار تغيير 
) 2002 آدامـز و همكـاران،  ( نقش –طبق نظريه دلبستگي كار). 2008 و لي، اشميت( رابطه دارد

-ميدر محيط كار نگه  ها رانفوذ كار نقش بر آرزوهايشان متعهد هستند، آن اي كه افراد بهدرجه
هـاي كاركنـان در مـورد تـرك شـغل و      گيـري تصـميم هـاي تعهـد بـر    عبارت بهتر سـازه به. دارد

توانـد از طريـق   مـي دلبستگي كـار نقـش    .)2004 جاكوبسن و همكاران،( بازنشستگي موثر است
 ـ    ميهاي عمـو هاي موقعيتي مانند تعهد سازماني  يا از طريق جنبهجنبه كـار  هماننـد وابسـتگي ب

 و كنـد مـي بينـي  پيش ،ستاپس تعهد سازماني ترك شغل راكه يك عامل موقعيتي  .ادراك شود
در پژوهش خود ) 2002(ران اديفندورف و همك. دارد بازنشستگيتنها رابطه  ضعيفي با تمايل به 

تـاثير  تحت قاًيمنشان دادند كه مركزيت كار يك ديدگاه كلي فرد نسبت به كار و زندگي است و ع
   .و بيشتر بر بازنشستگي موثر است و سازماني خاصي نيست اي حرفهتجربيات 

-سازهو رابطه بين ) 4جدول (و تمايل به ترك شغل هاي تعهد كار سازهن يمقايسه رابطه ب 
ر بين ظدر دو گروه نمونه تفاوتي از اين ن) 5جدول ( و تمايل به بازنشستگيهاي تعهد كار 

تمايل به ترك شغل و تمايل به تعهد مربوط به كار . نشان نداد نيميامديران سطح بالا و سطح 
  .و اين به سطح اشتغال كاركنان در سازمان بستگي ندارد دهد ميبازنشستگي را كاهش 

را در كاهش ترك شغل و   مياز بعد نظري نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه تعهد نقش مه
در ارتباط با تعهـد   هاي شغلي راو اعتبار نگرش كندميبازنشستگي پيش از موعد كاركنان  بازي 
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كار رود و آنان را در حفظ ها و مديران  نيز بهتواند براي سازمانمياين نتايج  .بردميسازماني بالا 
  .و نگهداري نيروهاي كارآمد ياري دهد

شنهاد اين پي. هاي تعهد غيرمرتبط با شغل نيز تكرار كردتوان پژوهش حاضر را براي سازه مي 
بـه پژوهشـگران    ربوزدليل محدوديت در دستيابي به ابزارهاي ماز اهداف پژوهش حاضر بود اما به

  .شود ميآينده توصيه 
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