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تعارض  نیدر رابطه ب یشغل یبستگدل یانقش واسطه
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 یترک خدمت در کارکنان نظام
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 چکیده
 تیو حما خانواده -تعارض کار نیدر رابطه ب یشغل یبستگدل یانقش واسطه نییپژوهش حاضر باهدف تع

 یفیانجام شد. پژوهش حاضر توص یترک خدمت در کارکنان نظام تیشده با نشدهادراکادراک یسازمان

 یمهورج یتظامان یرویپژوهش کارکنان مرد متأهل رسته بهداشت ن یبود. جامعه آمار یو از نوع همبستگ

نفر  152جامعه تعداد  نیداشتند. از ا تیبه خدمت فعال 96ن بود که در سال )ناجا( در شهر تهرا رانیا یاسلام

 خانواده –ار تعارض ک نامهپرسشها با استفاده از در دسترس انتخاب شدند. داده یریگبا استفاده از روش نمونه

 نامهپرسش(، 2992چاتمن و کالدول، ،یلیترک شغل )اور تین اسی(، مق2996و همکاران،  رمی نت)

( 2999و همکاران،  زنبرگریشده )اادراک یسازمان تحمای نامه¬( و پرسش2991)کانونگو، یشغل یبستگدل

نشان داد  جیقرار گرفت. نتا لیمورد تحل یمعادلات ساختار یسازمدلیسازشد و با استفاده از مدل یگردآور

ترک  تیکار بر ن-انوادهتعارض خ میترک خدمت و اثر مستق تیخانواده بر ن -تعارض کار میمستقاثر 

 میقترک خدمت و اثر مست تیشده بر نشدهادراکادراک یسازمان تیحما میخدمت، مثبت معنادار؛ اثر مستق

 یااسطهونشان داد که نقش  جینتا ن،یمعنادار است. همچن یترک خدمت، منف تیبر ن یشغل یبستگدل

 یااما نقش واسطه ست،یترک خدمت، معنادار ن تنی و خانواده –تعارض کار  ۀدر رابط یشغل یبستگدل

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 salman_zarei@yahoo.com  . دانشگاه لرستان.* استادیار مشاوره گروه روانشناسی 2
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نشان داد  جینتا تیترک خدمت، معنادار است. درنها تیکار و ن -تعارض خانواده ۀدر رابط یشغل یبستگدل

ت. ترک خدمت، معنادار اس تین وشده ادراک یسازمان تیحما ۀدر رابط یشغل یبستگدل یاکه نقش واسطه

 -ض کارمهم در رابطه تعار سمیمکان کیعنوان عنوانبهبه یشغل یبستگدل یامطالعه حاضر بر نقش واسطه

 یازمانس تیگسترش حما ن،یدارد؛ بنابرا دیترک خدمت تأک تیشده با نادراک یسازمان تیخانواده و حما

 ترک خدمت باشد. تیکاهش ن یبرا یروش خوب تواندیخانواده م -شده و کاهش تعارض کارادراک

رک ت تیشده، نشدهادراکادراک یسازمان تیحما ،یشغل یبستگخانواده، دل -تعارض کار :هاکلیدواژه

 .خدمت
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 مقدمه

هر شغلی با استرس شغلی همراه است، اما در برخی مشاغل بیشتر است و این مشکل معلول 

(. 2996های آن است )عیسی مراد و خلیلی صدرآباد،نوع کار، تنوع وظایف و مسئولیت

 ها در معرضای که دارند نسبت به سایر سازماننظامی به لحاظ مأموریت ویژههای نیروی

خدمت  تواند منجر به افزایش نیت ترکهای که میهای بیشتری قرار دارند، تنیدگیتنیدگی

دهد که ( نشان می1222)1(. در همین راستا، مطالعه قماشچی1229، 2آنان شود )دیوپر و دی

های ی از مشاغل دارای فشار روانی و جسمانی بالا و پیچیدگیگرمشاغل انتظامی و نظامی

باش مداوم برای مأموریت و خدمت ملی خاص است. همچنین، نیروی انتظامی به دلیل آماده

(. این توقعات بالا 1229، 9شغلی است که نیازمند آموزش روانی و جسمانی است )ناساب

 ر بین نیروی انتظامی فشارهای روانی بالاییبرای بهره وری و آمادگی روانی و جسمانی بالا د

را ممکن است ایجاد کند و منجر شود که پرسنل تعارض شغلی، مشکلات انگیزشی، 

مشکلات بهداشت روانی، فرسودگی شغلی و درنهایت تمایل به ترک خدمت را تجربه کنند 

ویژه افراد زبده شود که برخی از افراد، به( و همین شرایط باعث می1229، 2)بلایر و فیلیپس

و توانا، مجبور به ترک خدمت از نیروی انتظامی ج.ا.ا. شوند. ترک خدمت کارکنان، 

انگیز جدیدی در عرصه مدیریت منابع انسانی است و در اکثر موارد در کنار موضوع بحث

رفتارهایی چون غیبت، تأخیر و نافرمانی در محل کار نوعی رفتار اجتنابی است که جای بذل 

کارتی، تیرل و (. مک1229، 5از سوی مقامات سازمانی دارد )آگاروال و ساجید توجه

کنند پرداختن به ترک خدمت، کمکی به زمینه کاربردی و پیشگیرانه ( عنوان می1229)6لهان

رو، شود. ازاینکنند و نوعی توجیه بعد از وقوع حادثه محسوب میپدیده ترک خدمت نمی

جای ترک به 9دهند از نیت ترک خدمتابع انسانی ترجیح میبرخی از پژوهشگران حوزه من

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
0. Dupre, K. E & Day, A. L 

9. Ghomashchi, F 

7. Nassab, R. 

4. Blair, J. D & Phillips, R. L 

5. Agarwal, P & Sajid, S. M 

6. McCarthy, G., Tyrrell, M. P & Lehane, E 

3. Turnover intention 
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(. نیت ترک خدمت، به ارزیابی ذهنی 1222، 2خدمت استفاده کنند )گریفث، هوم و گارتنر

و همچنین، بر قصد کارمند برای  فرد از احتمال ماندن یا رفتن از سازمان در آینده نزدیک

(. 1229، 1ی خود دلالت دارد )تراسونکنار کشیدن از عضویت در سازمان و ترک شغل جار

ترین در واقع، نیت ترک خدمت آخرین فرآیند قبل از خروج فرد از سازمان و قوی

(. 2999بینی کننده ترک خدمت واقعی است )اکرادی و صدفی موسوی، بینیپیشپیش

( درمدل علی نیت ترک خدمت خود که اساس پژوهش حاضر است، عوامل 1222)9پرایس

های یشغلی )مانند ویژگ -تأثیرگذار بر نیت ترک خدمت را در سه دسته عوامل فردیاصلی 

 -خانواده(، عوامل ساختاری -بستگی شغلی، استرس شغلی، تعارض کارشخصیتی، دل

های رهبری، عدالت سازمانی( و عوامل شده، سبکسازمانی )حمایت سازمانی ادراک

 کند. در همین راستا، مرور ادبیات پژوهشم میمحیطی )امکان اشتغال در سایر مشاغل( تقسی

دهد که نیت ترک خدمت با ( نشان می2999همسو با مدل علی نیت ترک خدمت پرایس )

بستگی شغلی (، دل1222، 5؛ آنافرتا1222، 2خانواده )بالتس، ژدانوا و کلارک -تعارض کار

؛ 1225، 9شده )بایرنک( حمایت سازمانی ادرا9،1229یانگ و احمد؛ 1222، 6باکر و تاریس)

 اند.( را مطرح کرده1225، 9دمیرتاس و آکدوگان

( و مبانی پژوهشی 1222بین بر اساس مدل علی نیت ترک خدمت پرایس )دراین

تواند برای کارمندان استرس ایجاد کند و احتمال ترک شده یکی از متغیرهای که میمطرح

، 22السام، ایمران، انوار، هامید و کافایت)خانواده است  -سازمان را افزایش دهد تعارض کار

های مرتبط با تعارض بین طور مداوم با چالشجوامع امروزی کارمندان به (. در1229

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
0. Griffeth, R. W., Hom, PW & Gaertner, S 

9. Terason, S 

7. Price, J. L 

4. Baltes, B. B., Zhdanova, L. S., & Clark, M. A 

5. Anafarta, N 

6. Bakker, A. B & Taris, T. W 

3. Ying, L.H. & Ahmad, K.Z 

8. Byrne, Z. S 

2. Demirtas, O. & Akdogan, A 

01. Alsam,N., Imran, R., Anwar, M., Hameed., Z., & Kafayat, A 
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( و هر شخصی 1222، 2های کاری و خانوادگی روبرو هستند )آونگ و جیاراجنقش

اقتصادی و یا ساختار  -های جمعیت شناختی، وضعیت اجتماعینظر از ویژگیصرف

انوادگی تحت تأثیر مسائل مرتبط با کار و خانواده قرار دارد )مک میلان، موریس و خ

عنوان عنوانبهرا به " 2خانواده –تعارض کار "( 2995) 9(. گرینهوس و بیوتل1222، 1آتچلی

های اند که در آن فشارها و تقاضاهای ناشی از حوزهیک نوع تعارض بین نقشی تعریف کرده

هم ناسازگار هستند به صورتی که برآوردن تقاضاهای هر دو حوزه بسیار  کار و خانواده با

قل از شود )به نمشکل است و این مسئله منجر به ایجاد استرس و احساسات ناخوشایند می

(. در همین راستا، نت میر، بولز و 1222، 5ناذیر، کاظمی، خالید، کیانی و شهزاد

ها و فشار ناشی افراد از تعدد نقش 9اس نظریه نقشکنند که بر اس( عنوان می2996)6مکماریان

شوند و برای فرار از فشارهای یک نقش ممکن است های متعدد دچار استرس میاز نقش

کی از کاری در یتواند یا در قالب کمکردن میها را قربانی کنند. این قربانییکی از نقش

 ک شغل یا ترک همسر باشد )نقل ازها و یا در قالب ترک کامل یکی از آنها، مثلاً ترنقش

در کنار موارد مطرح شده، پژوهشگران بسیاری تعارض (. 1229، 9ویلیس، اوکونر و اسمیت

؛ 1221، 9خانواده را با افزایش تأخیر و غیبت کارمندان از کار )بروملیس، باکر و ایووما -کار

 گیریخدمت و افزایش کناره( و تمایل به ترک 1222ناذیر، کاظمی، خالید، کیانی و شهزاد، 

اند. ( مرتبط دانسته1226، 22؛ دی و چامبرلین1222، 22از کار )کارلسون، گرزایواچ و کاکمار

( در پژوهش خود دریافتند که تعارض 2995همچنین، دباشی، نوری، عریضی و دیباجی )

مایل به ماندن تشغلی رابطه منفی معناداری با  -عنوان یک متغیر فردیعنوانبهخانواده به –کار 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
0. Ong, H. L. C., & Jeyaraj, S 

9. McMillan, H. S., Morris, M. L., & Atchley, E. K.. 

7. Greenhaus, H. J & Beutell, N. J 

4. work-family conflict 

5. Nazir, N., Kazmi, S., Khalid, T., Kiyani, M., & Shahzad, SH 

6. Netemeyer,R., Boles, L & McMurrian, R 

3. role theory 

8. Willis, A.T., O’Conner, B.D., & Smith, L. 

2. Brummelhuis, L. L., Bakker, A. B., & Euwema, M. C 

01. Carlson, D. S., Grzywacz, J. G., & Kacmar, k. m 

00. Day, A. L& Chamberlain, T. C 
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سازی نخست این پژوهش به این صورت است که اگر افراد درمجموع، مفهومدر شغل دارد. 

تعارضی بین کار و خانواده احساس کنند، احتمال دارد برای کاستن یا حذف این تعارض، 

به ترک خدمت و یافتن شغل دیگری که چنین تعارضی را نداشته باشد، فکر کنند )آنافرتا، 

ر عنوان یکی از پیشایندهای اثرگذار بعنوانبهبر این اساس، وارد کردن این متغیر به (.1222

 .نیت ترک خدمت کارکنان مهم است

شغلی،  -(، علاوه بر عوامل فردی1222بر اساس مدل علی نیت ترک خدمت پرایس )

ترین متوانند نقش مهمی را ایفا کنند. یکی از مهعوامل سازمانی نیز در نیت ترک خدمت می

است. ازنظر ایزنبرگر، کامینگز، ارملی و  2شدهاین عوامل، حمایت سازمانی ادراک

ای که سازمان به شده به باورهای فرد دربارۀ درجه( حمایت سازمانی ادراک2999)1لینچ

( 1229)9کارکنان خود متعهد است اشاره دارد. در بیانی تقریباً مشابه، فریس، براون و هلر

شده را باور کارمند به اینکه سازمان به نقش و سهم وی در ازمانی ادراکمفهوم حمایت س

( 1221) 2اند. پژوهش رودز و ایزنبرگردهد، تعریف کردهموفقیت سازمان بها و ارزش می

دهد هرچه کارکنان احساس کنند تحت حمایت سازمان قرار دارند، به همان نسبت نشان می

شود. همچنین، نتایج ا به ماندن در سازمان افزوده میبر میزان تعهد سازمان و تمایل آنه

سو شده از یکدهد که حمایت سازمانی ادراک( نشان می1222)5پژوهش ریتز و آندرسون

موجب افزایش عملکرد و تمایل به ماندن کارکنان در سازمان و از سویی دیگر، موجب 

گردد. در ه ترک خدمت میکاهش میزان فشارهای شغلی و رفتارهای اجتنابی نظیر تمایل ب

( افرادی که حمایت بیشتری را از 2962همین راستا، مطابق با نظریه تبادل اجتماعی بلو )

ی دانند و یکزیاد خود را مکلّف به جبران زحمات میاحتمالکارفرمای خود درک کنند، به

(. 1229، 6های فرد برای جبران زحمات سازمان، مشارکت مستمر است )چوی و چییواز راه

های انجام شده مبتنی بر نظریه مذکور، هر چه کارکنان در همین راستا، مطابق با پژوهش

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
0. perceived organizational support 

9. Eisenberger, R., Cummings, J., Armeli, S & Lynch, P 

7. Ferris, D. L., Brown, D. J & Heller D 

4. Rhoades, L & Eisenberger, R. 

5. Reitz, O. E. & Anderson, M. A. 

6. Choi, H & Chiu, W 
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حمایت سازمانی بیشتری را ادراک کنند، احتمال کمی وجود دارد که دنبال شغل دیگر یا 

؛ 2992؛ رحیم وند،2992ترک سازمان باشند )سبک رو، کلهریان، کامجو و طالقانی،

(. در کنار موارد مطرح شده، کورتسیس و 1229، 9، آریف1،1221ر؛ نای2،1222تاموسیگی

شده را شامل: ( در مطالعات خود پیامدهای عدم حمایت سازمانی ادراک1225)2همکاران

فرسود شغلی، رفتار کاری ضد بهره وری، نیت ترک خدمت، ترک خدمت واقعی، تنبلی، 

ه سازی دوم این پژوهش بدرمجموع، مفهوماند. تمایل به غیبت و افزایش تأخیر عنوان کرده

ها را مورد این صورت است که زمانی کارکنان این حساس را ادراک کنند که سازمان آن

پندارند و دهد، احتمالاً خود را جزیی از سازمان متبوع خود میمساعدت و حمایت قرار می

(. بر این 1225دوگان، کنند )دمیرتاس و آکنسبت به سازمان احساس پایبندی و وفاداری می

 عنوان یکی از پیشایندهای اثرگذار بر نیت ترک خدمتعنوانبهاساس، واردکردن این متغیر به

 کارکنان مهم است.

سازمانی  -( علاوه بر عوامل ساختاری1222بر اساس مدل علی نیت ترک خدمت پرایس )

ی برای ده بسیار مهمبینی کننشغلی نیز پیش -عنوان یک متغیر فردیبه 5بستگی شغلیدل

توانند های شغل فرد در ارتباط است و میرفتارهای شغلی کارکنان است چراکه با ویژگی

بستگی (. دل1226، 6در نیت ترک خدمت نقش مهمی را ایفا کند )سیوفیان، عبدالله و دیاب

ترین متغیرهای شغلی است که نوعی عامل اساسی در زندگی کارکنان شغلی یکی از مهم

بستگی خود به کار قرار الشعاع درجه دلصورت ذهنی و عاطفی تحتها بهزیرا آن است

ی انگیزشی ( بر اساس نظریه2992)9(. کانونگو1229، 9دارند )ورد و پارک

بستگی شغلی را یک باور توصیفی ( دل2952)22( و نظریه نیازهای مزلو2959)9هرزبرگ

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
0. Tumwesigye, G 

9. Nayer, F 

7. Arif, S 

4. Kurtessis, J. N et al 

5. job involvement 

6. Suifian, T., Abdallah, A. B & Diab, H 

3. Word, J & Park, S. M 

8. Kanungo, R. N 

2. Herzberg’s Motivation Theory 

01 Maslow’s Theory of Need 
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و با پتانسیل ارضای نیازها توسط شغل آید کند که در یک زمان به وجود میتعریف می

 بستگی شغلی است که فعالانه در آنکند فردی دارای دلجاری فرد ارتباط دارد و عنوان می

شغل حضورداشته باشد، آن را علاقه محوری قلمداد کند، عملکرد در شغل را محور 

ری و )روتنب نفس خود بداند و عملکرد شغلی را همسو و سازگار با خودپنداری بداندعزت

 بستگی شغلی بیانگر تعیین هویت روانی فرد با یک شغلدیگر، دلبیانبه (.1229، 2موبرگ

خاص است؛ بنابراین، فرایند تعیین هویت روانی به درجه برجستگی نیازهای درونی و بیرونی 

، 1های وی از پتانسیل شغل برای تأمین نیازها بستگی دارد )تیواری و سینگفرد و ادراک

کند که حالت شناختی تعیین هویت با شغل ( مطرح می2996)9(. در همین راستا، براون2221

س رود و سپبر مبنای ادراکات از پتانسیل آن شغل برای ارضای نیازهای روانی پیش می

فرایندهای انگیزشی را که بر اشتیاق، تلاش، عملکرد، تمایل به غیبت و ترک خدمت سایه 

(. همچنین، نتایج مطالعه تیواری و سینگ 1221، 2کند )چو و هوانگاندازند، تشدید میمی

بستگی شغلی بالاتر نسبت به سازمان خود تعهد دهد اگر کارکنان با دل( نشان می1222)

( 1229)6(، یه1222)5بالاتری دارند. در کنار موارد مطرح شده، نتایج مطالعات خان و نعمتی

بستگی بیشتری به دهد کارمندانی که دلنشان می ( نیز1229)9و اینسون، بنکه و لاسزلو

شغلشان دارند از رضایت شغلی بالاتری برخوردار هستند و تلاش بیشری برای رسیدن به 

دهند و در نتیجه تمایلی برای ترک سازمان خود ندارند. اهداف سازمانی از خود نشان می

سازی سوم این پژوهش هوم( مف2992بستگی شغلی کانونگو )درمجموع، بر اساس نظریه دل

ود بستگی شغلی داشته باشند، یعنی شغل کنونی خبه این صورت است که اگر کارکنان دل

را واجد صلاحیت ارضای نیازهای سطح بالا بدانند و آن را علاقه محوری قلمداد کنند 

 (. بر این اساس،1222باکر و تاریس، احتمال کمتری سازمان خود را ترک خواهند کرد )به

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
0. Rotenberry, P. F & Moberg, P. J 

9. Tiwari, V & Singh, S.K 

7. Brown, D. J 

4. Cho, V & Huang, X 

5. Khan, K & Nemati, A. L 

6. Yeh, C. M 

3. Inson, M., Benke, L & Lasezelow, Q 
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عنوان یکی از پیشایندهای اثرگذار بر نیت ترک خدمت کارکنان وارد کردن این متغیر به

 مهم است.

های ذکر است که در اکثر پژوهشبستگی شغلی قابلای دلدر خصوص، نقش واسطه

درآمد و محرّک تعارض کار و عنوان پیشبستگی شغلی بهخانواده، از دل -تعارض کار

ی شغلی بستگرض کار و خانواده، یاد شده است. دلیل اصلی انتخاب دلخانواده، نه پیامد تعا

 بستگی شغلیسازی دلعنوان پیشایند تعارض کار و خانواده، مفهومدر این پژوهش به

و ایووما،  بروملیس، باکربستگی کاری )یعنی درگیری حسابی در کار( است )صورت دلبه

نابع م علیّت دوسویه و بر مبنای مدل فشارها(. در مقابل، این پژوهش با پذیرش اصل 1221

بستگی شغلی در بین کارکنان زیاد باشد، آنگاه حتی باوجود کند اگر دلفرض می 2شغلی

خانواده باز هم فرد ممکن است در عضویت سازمانی باقی بمانند و فکر تغییر  -تعارض کار

بستگی شغلی شود دلمی (. در مسیر دیگر فرض1،1222شغل را نداشته باشد )شافلی و بیکر

کند.  گریشده و نیت ترک خدمت نیز میانجیدر رابطۀ بین رابطه حمایت سازمانی ادارک

عنوان یکی از پیامدهای بستگی شغلی را به( دل1221در همین رابطه، رودز و آیزنبرگر )

شده معرفی کردند و مدّعی شدند که حمایت سازمانی ممکن است حمایت سازمانی ادارک

شدۀ کارکنان، علاقه کارکنان به کارشان را افزایش دهد. ز طریق ارتقای شایستگی ادارکا

( نیز در مطالعات فراتحلیل خود، رابطۀ متوسط و مثبتی 1225همچنین کورتسیس و همکاران )

بستگی شغلی پیدا کرده بودند. لذا بر اساس مطالب شده و دلبین حمایت سازمانی ادارک

خانواده  -بستگی شغلی در رابطۀ بین تعارض کارگری دل، فرض میانجیتوانمطرح شده می

 شده با نیت ترک خدمت را عنوان کرد.و حمایت سازمانی ادارک

مام تترین عامل حیاتی برای عملکرد هر سازمان است و در مجموع اینکه، نیروی انسانی مهم

 ترین مزیت رقابتی در دنیایعنوان مهمهای امروزی برای حفظ نیروی انسانی خود بهسازمان

ی زیادی را صرف استخدام، آموزش، پیشرفت و حفظ کارکنان سرمایهپر تلاطم امروزی 

 داده و زیان ببینند نگرانهای انسانی خود را ازدستکنند اما همواره از اینکه سرمایهخود می

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
0 Job Demands-Resources model 

9. Schaufeli, W. B & Bakker, A. 
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ا تلاش هدهند که طی سالزیرا با از دست دادن نیروهای خود تجربیاتی را از دست می هستند

ها باید با حمایت رو سازماناز این(. 1229، 2ریچز، بلانچارد و والراندیآمده است )دستبه

از کارکنان تلاش کنند که ترک خدمت را به حداقل برسانند. بر این اساس، این پژوهش 

شده و خانواده، حمایت سازمانی ادارک -اً از سه جنبه تعارض کارقصد دارد تا صرف

بستگی شغلی به نیت ترک خدمت در بین کارکنان نیروی انتظامی ج.ا.ا بنگرد. دل

دیگر، این پژوهش در تلاش است تا نیت ترک خدمت افراد را از جنبۀ فشاری که دو بیانبه

یز از جنبۀ اینکه آیا افراد برداشت خوبی درباره کنند و ندامنۀ کار و خانواده بر فرد وارد می

حمایت سازمان خود دارند، تبیین کند. لذا در این پژوهش سعی شده است در قالب یک 

خانواده و حمایت سازمانی -بستگی شغلی در رابطه تعارض کارای دلمدل نقش واسطه

ن اشته شود. ایشده با نیت به ترک خدمت در کارکنان نظامی به محک آزمون گذادارک

 ارائه شده است. 2مدل در نمودار 

 

 
 : مدل مفهومی پیشنهادی پژوهش1نمودار 

  

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
0. Richer, S., Blanchard, C., & Vallerandi, R 
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 روش پژوهش

پژوهش حاضر توصیفی و از نوع همبستگی بود. جامعه آماری پژوهش کارکنان نظامی مرد 

متأهل رسته بهداشت نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران )ناجا( در شهر تهران بود که در 

به خدمت فعالیت داشتند. جهت تعیین حجم نمونه بر اساس دیدگاه  96-99سال 

سازی معادلات ساختاری حجم نمونه سازیمدلکند در مدل( که عنوان می1229)2کلاین

نفر قابل دفاع است با بیش برآورد و با در نظر گرفتن احتمال ریزش نمونه تعداد  122حداقل 

 های ورود بهگیری در درسترس انتخاب شدند. ملاکنهنفر با استفاده از روش نمو 152

سال و تحصیلات  1سال، سابقه کار بیش از  52تا  12پژوهش شامل: متأهل بودن، دامنه سنی 

از  ی بالاتردار نبودن )کارمند(، درجههای خروج از پژوهش درجهبالاتر از دیپلم بود. ملاک

 هایعه بود. پس از مراجعه به یگانسرگرد و حضور در یک پژوهش دیگر در حین مطال

بهداشت و درمان نیروی انتظامی در سطح شهر تهران و آشنایی با کارکنان، اهداف پژوهش 

و اطمینان دهی به آنان در خصوص محرمانه ماندن اطلاعات شخصی 

نامه پژوهش در اختیار آن دسته از کارکنانی قرار گرفت که برای پاسخ هایپرسشنامهپرسش

آمادگی کردند. همچنین، ملاحظات اخلاقی شامل اخذ رضایت آگاهانه، تضمین  اعلام

امه نهاپرسشنامهحریم خصوصی و رازداری رعایت گردید. درنهایت، پس از اجرای پرسش

های مربوط به علت مخدوش بودن از روند پژوهش حذف شد و داده نامهپرسش 12تعداد 

مده تفصیل آادامه شرح ابزارهای مورداستفاده بهنفر مورد تحلیل قرار گرفت. در  116به 

 است.

توسط نت میر، بولز و مک  نامهپرسش: این 2خانواده –تعارض کار  نامهپرسش

خانواده  -سؤال اول تعارض کار 5سؤال است که  22( طرحی شده است. شامل 2996)9ماریان

، هر سؤال در قلب نامهپرسشکند. در این کار را بررسی می -سؤال دوم تعارض خانواده 5و 

شود. روایی گذاری می= کاملاً موافقم( نمره5= کاملاً مخالفم تا 2ای )درجه 5طیف لیکرت 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

0. Kline, R 

9. Work- Family Conflic Questionnaire 

7. Netemeyer, R. G., Boles, J. S., & McMurrian, R. 
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( در مطالعات متعدد مورد تأیید قرار گرفته است. 2996ابزار توسط نت میر و همکاران )

روش باز آزمایی  ( در پژوهشی پایای ابزار را با استفاده1221)2همچنین، هر، روچه و تیلور

( پایایی 2995اند. دباشی، نوری، عریضی و دیباجی )گزارش کرده 99/2پس از سه ماه برابر با 

 نامهرسشپدرونی این مقیاس را با استفاده از محاسبه استفاده ضریب آلفای کرونباخ برای این 

خ بای کرونبا از طریق آلفای نامهپرسشگزارش کرد. در پژوهش حاضر پایایی  99/2برابر با 

 به دست آمد. 99/2کار برابر با  –و برای خانواده  92/2خانواده برابر با  -بخش تعارض کار

( سلخته 2992)9این مقیاس توسط اوریلی، چاتمن و کالدول :2مقیاس نیت ترک شغل

ن مندی وی به کارکردسؤال است که تمایل فرد به مشاغل دیگر و علاقه 9شده است و شامل 

ؤال کند. پاسخ به هر سگیری مین کنونی خود و میزان تمایل به ترک شغل را اندازهدر سازما

( 5( تا خیلی زیاد )نمره 2ای لیکرت از حالت خیلی کم )نمره درجه 5بر اساس یک مقیاس 

دهنده سطح بالاتری از تمایل به ترک شود. نمرات بالاتر از میانگین نشانامتیازدهی می

( پایای دورنی این مقیاس را با استفاده از ضریب 2992همکاران )خدمت است. اوریلی و 

( در پژوهشی 2992اند. رسولی، شهایی و صفایی )گزارش کرده 92/2آلفای کرونباخ را برابر 

و با استفاده از آلفای کرونبخ برابر با  99/2پایایی راب ا استفاده از روش باز آزمایی برابر با 

ر از طریق آلفای کرونباخ براب نامهپرسشپژوهش حاضر پایایی اند. در گزارش کرده 99/2

 به دست آمد. 99/2

( ساخته شده است. 2991نامه توسط کانونگو )این پرسش :4بستگی شغلیدل نامهپرسش

( تا 2ای از بسیار مخالفم )درجه 5سؤال است که بر اساس یک مقیاس لیکرتی  22شامل 

به  بستگی بیشتر کارکناندهنده دلشود و نمره بالاتر نشانگذاری می( نمره5بسیار موافقم )

نامه را از طریق تحلیل ( روایی سازه پرسش2992شغلشان است. ظریفی، یوسفی و صادقی )

عاملی مرد آزمون قرارداد و نشان داد که سؤالات برای سنجش متغیر موردنظر از روایی سازه 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
0. Haar, J. M., Roche, M., & Taylor, D. 

9. Turnover Intention Questionnire 

7. O’ Reilly, C. A., Chatman, J & Caldwell, D. F 

4. Job Involvemet Questionnire 
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( از طریق 1229)2امه در پژوهش یوگار و کلیکنقابل قبولی برخوردار هستند. پایایی پرسش

یری گقبول ابزار اندازهدهنده اعتبار قابلبه دست آمد که نشان 99/2آلفای کرونباخ برابر با 

به  99/2نامه از طریق آلفای کرونباخ برابر با است. همچنین، در پژوهش حاضر پایایی پرسش

 دست آمد

این مقیاس توسط ایزنبرگر، کامینگز، : 2شدهنامه حمایت سازمانی ادراکپرسش

سؤال است که بر اساس یک مقیاس لیکرتی  9( طراحی شده است. شامل 2999ارملی و لینچ )

شود. رودز و ایزنبرگر گذاری می( نمره9( تا کاملاً موافقم )2ای از کاملاً مخالفم )درجه 9

اند. در ه گزارش کردهنام( در مطالعات متعددی شواهدی دال بر روایی این پرسش1221)

گزارش  95/2( پایای ابزار با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برابر 1229)9پژوهش مونتیانو

نامه را با استفاده از همبستگی بین یک ( روایی این پرسش2992شده است. عرب زادگان )

ی آن ایسنجد و ضریب رونامه در آن وجود دارد، با نمره کلی میسؤال کلی که روح پرسش

( پایایی درونی 2992دهنده روایی مطلوب آن است. زارع )گزارش کرد که نشان 55/2را 

گزارش کرد. در  99/2این مقیاس را با استفاده از محاسبه ضریب آلفای کرونباخ برابر با 

 به دست آمد. 96/2نامه از طریق آلفای کرونباخ پژوهش حاضر پایایی پرسش

 هایافته

هش در بازه کننده در این پژوشناختی نشان داد که بیشترین نفرات شرکت های جمعیتیافته

این  کنندگاندرصد( قرار دارند. سطح تحصیلات اکثریت شرکت 2/25سال ) 52تا  22سنّی 

درصد(  9/22سال ) 22تا  6درصد( بود. اکثریت نمونۀ آماری بین  9/19پژوهش کارشناسی )

دار درصد درجه 91کنندگان افسر و درصد شرکت 69، سابقه و تجربۀ کاری داشتند. همچنین

درصد( قرار داشتند.  91کنندگان در درجه سروانی )بودند و درنهایت اینکه اکثریت شرکت

 شود.های توصیفی متغیرهای پژوهش مطرح میدر ادامه شاخص

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
0. Uygar, A & Klik, G 

9. Percieved Organizational Support uestionnire 

7. Munteanu, M. R 
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 های توصیفی متغیرهای پژوهش: شاخص1جدول 

 هاشاخص

 متغیرها
 نمیانگی

انحراف 

 استاندارد
 کشیدگی کجی حداکثر حداقل

 - 569/2 - 259/2 69/11 21/9 19/5 92/22 خانواده -تعارض کار

 - 999/2 261/2 92/29 29/6 29/9 29/22 کار -تعارض خانواده

 - 695/2 292/2 16/22 59/26 29/9 56/91 شدهحمایت سازمانی ادراک

 221/2 - 599/2 22/29 99/12 15/9 29/99 بستگی شغلدل

 - 695/2 929/2 91/21 26/2 62/1 99/9 نیت ترک خدمت

در ها دهد که میانگین و انحراف استاندارد نمرات آزمودنینشان می 2نتایج جدول 

کار به ترتیب  -؛ در تعارض خانواده19/5و  92/22خانواده به ترتیب برابر با  -تعارض کار

 56/91شده به ترتیب برابر با شدهادراکادراک؛ در حمایت سازمانی 29/9و  29/22برابر با 

و در نیت ترک خدمت به  15/9و  29/99بستگی شغلی به ترتیب برابر با ؛ در دل29/9و 

دهد که توزیع نمرهای نشان می 2همچنین، جدول  است. 62/1و  99/9ترتیب برابر با 

( 1222) 2دیدگاه کلاینها در تمام متغیرهای پژوهش نرمال هستند؛ زیرا مطابق با آزمودنی

ها ( نشانگر نرمال بودن توزیع داده-1و  1( و کشیدگی در دامنه )-2و  2کجی در دامنه )

 است.
  

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
0. Kline, R 
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 بینخطی چندگانه متغیرهای پیش: ماتریس همبستگی متغیرها و بررسی هم2جدول 

 های آماریشاخص

 متغیرها

 حسی چندگانههای همشاخص ضرایب همبستگی

 آماره تحمل 5 2 9 1 2
عامل تورم 

 واریانس

 25/9 22/2     2 خانواده -تعارض کار -2

 61/2 2    91/2 99/2 کار -تعارض خانواده -1

حمایت سازمانی  -9

 شدهشدهادراکادراک
59/2- 99/2 - 2   19/2 99/5 

 12/2 - 19/2 - 21/2 2  92/2 59/2 بستگی شغلیدل -2

 - - 99/2 - 19/2 - 52/2 - 29/2 - 2 نیت ترک خدمت -5

22/2p< 25/2p< 

، )22/2Pخانواده ) -دهد که نیت ترک خدمت با تعارض کارنشان می 1نتایج جدول 

99/2 - r = 22/2کار )–(؛ با تعارض خانوادهP( ،19/2 - r = ؛ با حمایت سازمانی)

، )22/2Pبستگی شغلی )دل( و همچنین با = 52/2 - r، )22/2Pشده )شدهادراکادراک

29/2 - r =انواده خ -بستگی شغلی با تعارض کار( رابطه منفی معناداری داد. همچنین، دل

(22/2P( ،12/2 - r =؛ با تعارض خانواده)- ( 22/2کارP(،19/2 - r = رابطه منفی معنادار )

ادار دارد. ( رابطه مثبت معن=21/2r، )22/2Pشده )شدهادراکو با حمایت سازمانی ادراک

بین نشان برای متغیرهای پیش 1و آماره تحمل 2در بخش دیگر، مقادیر عامل تورم واریانس

 (.1222خطی چندگانه وجود ندارد )کلاین، دهد بین متغیرهای هممی

ر وابسته و بین با متغیمنظور اطمینان یافتن از وجود یا عدم وجود رابطه متغیرهای پیشبه 

شده با مدل پژوهش و بررسی برازش مدل از های مشاهدهدادههمچنین بررسی تناسب 

افزار لیزرل بر اساس ضرایب خروجی نرم 1سازی معادلات ساختاری استفاده شد. نمودار مدل

( را به تصویر tافزار بر اساس ضرایب معناداری )خروجی نرم 9استاندارد شده و نمودار 

ورت افزار لیزرل به این صاری متغیرها در نرمگذکشیده است. لازم ذکر است که فرایند نام

 -( و تعارض کارPOSشده )(، حمایت سازمانی ادراکITLبود که نیت ترک خدمت )

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
0. Variance Inflation Factor 

9. Tolerance 
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( در نظر گرفته JIبستگی شغلی )( و دلFTWکار ) –(، تعارض خانواده WTFخانواده )

 شد.

 
 افزار بر اساس ضرایب استاندارد. خروجی نرم2نمودار 
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 (tافزار بر اساس ضرایب معناداری )خروجی نرم. 3نمودار 

 

 های برازندگی الگوی پیشنهادی در پژوهش حاضر: شاخص3جدول 

 نتیجه قبول شاخصدامنه قابل مقدار های برازششاخص

 برازش 2026کمتر از  251/2 (RMSEAجذر برآورد واریانس خطای تقریب )

 برازش 2025تر از بزرگ 222/2 عدم معناداری کای مربع

𝝒𝟐نسبت کای مربع به درجه آزادی ) 𝒅𝒇⁄) 6/2  برازش 9کمتر از 

 برازش 2092تر از بزرگ 95/2 (GFIشاخص نیکویی برازش )

 برازش 2092تر از بزرگ 91/2 (AGFIیافته )شاخص نیکویی برازش تعدیل

 برازش 2092تر از بزرگ 95/2 (NFIشاخص برازش هنجار شده )

 برازش 2092تر از بزرگ 99/2 (CFI) شاخص برازش تطبیقی

 برازش 2029تر از کوچک 229/2 (SRMRریشه میانگین باقیمانده استانداردشده )
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 . ضرایب استانداردشده مستقیم، غیرمستقیم و کل در مدل مفهومی پژوهش4جدول 

 واریانس تبیین شده اثر کل ماثر غیرمستقی ماثر مستقی مسیرها

 16/2    بستگی شغلی از:بر دل

  -25/2 - 25/2 خانواده -تعارض کار

  -29/2 - -29/2** کار -تعارض خانواده

  25/2 - 25/2** شدهحمایت سازمانی ادراک

 21/2    بر نیت ترک خدمت از:

  11/2 229/2 11/2** خانواده -تعارض کار

  29/2 -29/2* 25/2** کار -تعارض خانواده

  -22/2 -29/2** -92/2** شدهحمایت سازمانی ادراک

  - 26/2 - -26/2** بستگی شغلیدل

22/2p< 25/2p< 

 β=11/2با  خانواده و نیت ترک خدمت -دهد که ضریب مسیر تعارض کارنتایج نشان می

و  β=25/2با  کار و نیت ترک خدمت -معنادار است. ضریب مسیر تعارض خانواده t=9و 

29/1=t شده و نیت ترک شدهادراکمعنادار است. ضریب مسیر حمایت سازمانی ادراک

معنادار است و همچنین ضریب مسیردلبستگی شغلی و نیت  t= -15/2و  β=-92/2خدمت با 

ای معنادار است. در خصوص نقش واسطه t= -92/1است و  β= -26/2ترک خدمت با 

بستگی شغلی خانواده و دل -ر تعارض کاردهد که ضریب مسیبستگی شغلی نتایج نشان میدل

ی بستگکار و دل -معنادار نیست ولی ضریب مسیر تعارض خانواده t=62/2و  β=25/2با 

غلی بستگی شگری دلمیانجیتوان معنادار است، درنتیجه می t= -55/1و  β= -29/2شغلی با 

خصوص نقش  کار و نیت ترک خدمت را پذیرفت. در -در رابطۀ بین تعارض خانواده

، شده و نیت ترک خدمتبستگی شغلی در رابطۀ بین حمایت سازمانی ادراکای دلواسطه

معنادار است. همچنین، نتایج نشان  t= 62/5و  β= 25/2نتایج نشان داد که ضریب این مسیر با 

درصد از واریانس نیت ترک خدمت را  21بین درمجموع دهد که متغیرهای پیشمی

 د.کننبینی میپیش
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 گیریبحث و نتیجه

 -بستگی شغلی در رابطه بین تعارض کارای دلپژوهش حاضر با هدف تعیین نقش واسطه

شده با نیت ترک خدمت در کارکنان نظامی انجام شد. خانواده و حمایت سازمانی ادراک

خانواده در قالب دو بعد تعارض کار با خانواده  -سازی تعارض کاردر این پژوهش با مفهوم

، نتایج نشان داد هر دو جنبۀ تعارض کار و خانواده اثر مثبتی بر نیت و تعارض خانواده با کار

ترک خدمت دارند. این اثر مثبت مستقیم حاکی از آن است کم یا زیاد شدن هر دو شکل 

کار( باعث افزایش نیت ترک خدمت  -خانواده و تعارض خانواده  -تعارض )تعارض کار 

(، 1229ویلیس، اوکونر و اسمیت )های پژوهش شود. این نتیجه با نتایجکارکنان نظامی می

(، کارلسون، 1222(، ناذیر، کاظمی، خالید، کیانی و شهزاد )1221بروملیس باکر و ایووما )

(، دباشی، نوری، عریضی و دیباجی 1226(، دی و چامبرلین )1222گرزایواچ و کاکمار )

خانوادگی منجر به نیت  های کاری وکنند هر گونه تعارض بین حوزه( که عنوان می2995)

شود، همسو است. در تبیین این نتیجه بر اساس نظریه نقش قابل ذکر است ترک خدمت می

ر کنند، درصدد تقلیل حالت منفی برخواهند آمد و اگکارکنانی که استرس نقشی تجربه می

اشد، ب ها در تداخلها استرس منفی را ناشی از کار بدانند، یعنی اگر کار با خانوادۀ آنآن

ت، ویلیس، اوکونر و اسمیممکن است این تخلیۀ منابع را با ترک سازمان برطرف کنند )

( گویای این است که افراد فارغ از 1226(. در مقابل، نتایج پژوهش دی و چامبرلین )1229

کنند اینکه آیا کار با خانواده تعارض دارد یا اینکه خانواده با کار در تعارض است، سعی می

و تنش ناشی از تعارض را با جستجوی مشاغل دیگر از بین ببرند. در همین راستا، فشار 

اده خانو -کنند که وقتی کارکنان تعارض کار( نیز مطرح می1222گرینهاوس و همکاران )

 را تجربه کنند، احتمال دارد برای از میان بردن این تعارض از شغل خود دست بکشند.

ر نیت شده بن داد اثر مستقیم حمایت سازمانی ادراکدر بخش دیگر پژوهش، نتایج نشا

شده ترک خدمت منفی است. این اثر حاکی از آن است که افزایش حمایت سازمانی ادراک

وهش ای که از این پژشود. نتیجهباعث کاهش تمایل کارکنان نظامی برای ترک سازمان می

و، کلهریان و کامجو (، سبک ر1222های ریتز و آندرسون )به دست آمد، با پژوهش
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(، بوفاردی، 1229(، آریف )1221(، نایر )1222(، تاموسیگی )2992(، رحیم وند )2992)

شده بیان شدهادراک( همسو است. مفهوم حمایت سازمانی ادراک1225استورات و آدیس )

. اگر هایی را دارندگیری سازمان نسبت به خود برداشتکند که کارکنان دربارۀ موضعمی

دهد ر کارمندان این باشد که سازمان در شرایط عادی و سخت به عملکرد آنها بها میتصوّ

آورد، آنگاه ممکن است که کارمندان عضویت سازمانی را در و از آنها حمایت به عمل می

وسیله پیوند هیجانی مثبتی به سازمان پیدا کند )دمیرتاس و خود هویتی جا دهند و بدین

های سازمانی، جوهرۀ نظریۀ واکنشی از سوی کارمند به حمایت(. چنین 1225آکدوگان، 

ویژه مفهوم تلافی است. بر طبق اصل تلافی، وقتی کارکنان ( و به2962تبادل اجتماعی بلو )

ها از طریق تمایل به آورند، آنبه این نتیجه برسند که سازمان از آنها حمایت به عمل می

بهتر عدم ترک سازمان، درصدد جبران این زحمات  ماندن در عضویت سازمانی، یا به عبارت

( افزایش 1221زعم رودز و آیزنبرگر )(. همچنین، به1229سازمانی برمی آیند )چوی و چییو، 

سو موجب افزایش عملکرد و تمایل به ماندن کارکنان در حمایت سازمانی کارکنان از یک

ی شغلی و رفتارهای اجتنابی شود و از سویی دیگر موجب کاهش میزان فشارهاسازمان می

 گردد.)نظیر تمایل به ترک خدمت( می

 بستگی شغلی بر نیت ترک خدمت کارکنانها نشان داد اثر مستقیم دلهمچنین یافته

ظامی بستگی شغلی کارکنان ننظامی منفی است. این اثر حاکی از آن است که هرچه میزان دل

، مطالعه سازمان دارند. در همسو با این یافته به شغلشان بیشتر باشد تمایل کمتری برای ترک

ان بستگی بیشتری به شغلشدهد کارمندانی که دل( نیز نشان می1229اینسون، بنکه و لاسزلو )

تری نسبت به شغل خود دارند و تلاش بیشری برای رسیدن به اهداف های مثبتدارند نگرش

ی ترک سازمان خود ندارند. همچنین دهند و در نتیجه تمایلی براسازمانی از خود نشان می

تی های خان و نعمدهد یافته پژوهش حاضر با نتایج پژوهشمرور ادبیات پژوهشی نشان می

 بستگی شغلی با نیت ترک( که رابطه منفی دل1222( و تیواری و سینگ )1229(؛ یه )1222)

بر اساس مبانی  (1221اند، همسو است. در همین راستا چو و هوانگ )خدمت را تأیید کرده

کنند زمانی که شغل فرد باعث ایجاد احساسات خوشایند، روانشناسی مثبت مطرح می

تواند اشتیاق و های مثبت و حالات ذهنی مطلوب در وی شود، این احساسات مینگرش
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ه تواند پیامدهای مطلوب فردی و سازمانی در پی داشتبستگی شغلی فرد را بالا ببرد و میدل

ترین پیامدها نداشتن تمایل به ترک شغل و سازمان است. همچنین در ی از مهمباشد که یک

یت ترک خدمت بستگی شغلی و نتوان بیان داشت که رابطه بین دلتبیین یافته این پژوهش می

ویژه رضایت شغلی و تعهد سازمانی نیز تسهیل شود. های شغلی، بهوسیلۀ نگرشتواند بهمی

بستگی شغلی و تعهد سازمانی برای ( از تعامل دل1229ارک )در همین راستا، ورد و پ

بستگی شغلی کند کارکنانی با دلاند. این مدل مطرح میبینی نیت ترک افراد بهره بردهپیش

و تعهد سازمانی بالا حداقل نیت ترک خدمت را دارند زیرا آنها هم مجذوب شغل و هم 

بستگی شغلی آنها ( در خصوص دل2991و )اند و مطابق دیدگاه کانونگمجذوب سازمان شده

ن کنند. درنتیجه، آدانند و خود را با سازمان تعیین هویت میکار را تصویر ذهنی خود می

گذارند و تلاش افراد سطح بالایی از تلاش کاری را در مشاغل خود به معرض نمایش می

گر کارکنان دهند. درمجموع ازیادی برای حفظ گروه و حمایت از سازمان نشان می

بستگی شغلی داشته باشند شغل کنونی خود را واجد صلاحیت ارضای نیازهای سطح بالا دل

نند کهای مربوط به نگهداری گروه در جهت حمایت از سازمان تمرکز میدانند بر تلاشمی

 و آنگاه تمایل کمتری برای ترک سازمان خواهند داشت.

انواده و خ –بستگی شغلی در رابطۀ تعارض کار در بخش دیگر نتایج نشان داد که دل

کار و حمایت  -ای ندارد اما در رابطه بین تعارض خانوادهنیت ترک خدمت نقش واسطه

. با آنکه کندای ایفا میشده با نیت ترک خدمت کارکنان نظامی نقش واسطهسازمانی ادراک

ارض عنوان محرک تعبستگی شغلی بهخانواده از دل -تعارض کارهای در بسیاری از پژوهش

شود، اما در این پژوهش با پذیرش اصل علیت دوسویه فرض بر این خانواده یاد می -کار

بستگی خانواده، اگر فردی دل -شده بود که حتی باوجود شرایط فشار آور در بین کارگذاشته

ت سازمانی باقی بماند؛ اما عدم رابطۀ معنادار شغلی داشته باشد، ممکن است بازهم در عضوی

غلی بستگی شبستگی شغلی حاکی از آن است که دلمیان تعارض کار با خانواده و دل

د و این گری کنتواند در رابطۀ بین تعارض کار با خانواده و نیت ترک خدمت، میانجینمی

بستگی لخانواده و د فرض علیت دوسویه بین تعارض کار ونتیجه گویای آن است که پیش

شغلی نادرست است. در مقابل، شواهد این پژوهش گویای آن بود که رابطۀ بین تعارض 
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بستگی شغلی کارکنان، تعدیل خانواده با کار و نیت ترک خدمت، از طریق سطح دل

 تواند قدری از تعارض خانواده با کار را کاهشبستگی شغلی میدیگر، دلعبارتشود؛ بهمی

گیری نیت ترک خدمت در کارکنان جلوگیری به عمل آورد بدین ترتیب از شکلدهد و 

همسو بود.  (1229ویلیس، اوکونر و اسمیت )( و 1222که این یافته با پژوهش شافلی و بیکر )

با ایجاد  بستگی شغلیتوان بیان داشت که دلمنابع شغلی می -همچین، بر اساس مدل فشارها

ار ناشی تواند فشعنوان یک منبع شغلی میذهن کارکنان به یک تصویر مطلوب از شغل در

های خانواده با کار را کاهش دهد و باعث شود که کارکنان کماکان از حضور از تعارض

در سازمان خود لذّت ببرند و نگرش منفی نسبت به شغل پیدا نکند. درنهایت در خصوص 

ک شده و نیت ترمانی ادراکبستگی شغلی در رابطه بین حمایت سازای دلنقش واسطه

ت شده مستقیماً بر نیت ترک خدمتوان بیان داشت باآنکه حمایت سازمانی ادراکخدمت می

بستگی شغلی کارکنان تأثیر منفی داشت، این تأثیرگذاری در حالت غیرمستقیم و از طریق دل

تعهد و  دشدت یافت به این معنا که اگر کارکنان از سویی سازمان موردحمایت قرار گیرن

شود یکنند و این امر باعث مهای شغلی و سازمانی خود پیدا میبستگی بیشتری به ارزشدل

که در خدمت سازمان باقی بمانند و کمتر به دنبال تغیر سازمان و شغل خود باشند. این یافته 

کنند ارزش گرفتن و ( که عنوان می1225پژوهش حاضر بامطالعه کورتسیس و همکاران )

بستگی کارکنان به شغل را افزایش دهد و مانع از ترک تواند دلاز طرف سازمان می حمایت

بستگی ( دل1221خدمت آنها شود همسو و همخوان است. در همین راستا رودز و آیزنبرگر )

کنند و مدعّی شده معرفی میعنوان یکی از پیامدهای حمایت سازمانی ادارکشغلی را به

، شدۀ کارکنانممکن است از طریق ارتقای شایستگی ادارکشوند حمایت سازمانی می

 علاقه کارکنان به کارشان را افزایش دهد.

هایی رو به رو بوده است که باید به های دیگر با محدودیتاین پژوهش مانند پژوهش

این پژوهش در قلمرو کارکنان نظامی مرد متأهل رسته بهداشت نیروی  .آنها توجه شود

انجام گردیده است، از این رو باید در تعمیم  96انتظامی ج.ا.ا )ناجا( شهر تهران و در زمستان 

تهران  های نظامی درهای نیروی انتظامی، کارکنان مجرد و سایر سازماننتایج به دیگر رسته

ها رسته ها وهای مشابه در سازمانشود پژوهشاط شود. لذا پیشنهاد میها احتیو سایر شهرستان
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های نظامی انجام شود و با مقایسه نتایج با نتایج این پژوهش متفاوت از ناجا و سایر یگان

تری از پیشایندهای نیت ترک خدمت حاصل شود. همچنین، با توجه به اثر درک مناسب

ی هاشود که سازمان دورهک خدمت پیشنهاد میکار بر نیت تر-مثبت تعارض خانواده

آموزشی در زمینه آموزش خانواده، نحوه ارتباط اثربخش در خانواده، کنترل رفتار و 

های برگزار شود تا در جهت کاهش تعارض پاسخگویی عاطفی برای کارکنان و خانواده

اس ان احسخانواده در کار باعث کاهش نیت ترک خدمت کارکنان شود؛ زیرا اگر کارکن

نمایند که سازمان نه تنها در محیط شغلی بلکه در حیطه زندگی خانوادگی نیز نسبت به آنها 

کنند که دارای جایگاه و ارزش مهمی در سازمان و نیازهایشان توجه دارد، احساس می

های سازمان همسویی کنند و با اهداف و رسالتهستند، خود را بیشتر وقف سازمان می

دهند. در نهایت اینکه، با توجه به اثر منفی حمایت سازمانی شده بر د نشان میبیشتری از خو

شود که سازمان سعی نماید این حس را در کارکنان خود نیت ترک خدمت پیشنهاد می

تقویت کند که آنها برای سازمان مهم هستند و سازمان همواره نسبت به سلامت آنان در تمام 

 و شرایط زندگی خانوادگی آنان توجه کافی مبذول دارد. ابعاد جسمانی، روانی و معنوی
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