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بر قصد ترك خدمت معلمان آموزش تنيدگي شغلي و سازماني بررسي تأثير درهم
 نقش تعديلگر مرحله كارراهه شغلي: و پرورش

 ،استاديار پژوهشكده اقتصاد و مديريت، پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگي، تهران، ايرانالهام ابراهيمي

 چكيده

تنيدگي سازماني با قصد ترك خدمت و در نظر هم هم تنيدگي شغلي و درهدف پژوهش حاضر، بررسي رابطه بين در
اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي است و از لحاظ. گر مرحله كارراهه شغلي در اين رابطه استگرفتن نقش تعديل

ل متوسطهآماري پژوهش، معلمان دوره او جامعه. شود ها توصيفي، از نوع پيمايشي محسوب ميگردآوري داده نحوه
هاي مربوط آوري دادهبراي جمع. اي تصادفي بود گيري، خوشهگانه شهرداري تهران بودند و روش نمونه 22مناطق 

تنيدگي سازماني، قصد ترك خدمت و مرحله كارراهه شغلي به ترتيب از هم به سه متغير درهم تنيدگي شغلي، در
و ان جي و) 2017(، آكگوندوز و سانلي )2001(مكاران ، ميشل و ه)2010(هاي جانسون و همكاران  پرسشنامه
هاي پژوهش نشانيافته .سازي معادلات ساختاري تحليل شدندها به روش مدلداده. استفاده شد) 2019(همكاران 

تنيدگي شغلي و داد، درهم تنيدگي سازماني بر قصد ترك خدمت معلمان تأثير منفي و معناداري دارد اما ميان درهم
كنندگي نقش تعديل مرحله كارراهه شغلي در اين رابطه. ترك خدمت معلمان رابطه معناداري مشاهده نشدقصد 

اثر منفي درهم تنيدگي) استقرار، نگهداشت و جدايي( نسبي داشت؛ بدين معنا كه با گذار از مراحل كارراهه شغلي
سه مرحله كارراهه شغلي ، در مرحله استقرار به علاوه، از ميان. شد سازماني بر قصد ترك خدمت معلمان تقويت مي

در انتهاي مقاله. تنيدگي شغلي و قصد ترك خدمت رابطه منفي معناداري مشاهده شدو جدايي، ميان درهم
گيرندگان حوزه آموزش و پرورش كمك گيري، كه به تصميم پيشنهادهاي پژوهشي و كاربردي منتج از اين نتيجه

.ئه شده استشايان توجهي خواهد كرد ارا

تنيدگي شغلي، درهم تنيدگي سازماني، مرحله كارراهه شغلي، قصد ترك خدمت، معلمان، درهم :واژگان كليدي
آموزش و پرورش
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The Impact of Job and Organizational Embeddedness on 
Turnover Intention of Education Teachers: The Moderating 

Role of Career Stage 

Elham Ebrahimi, Assistant professor of economics and management faculty,
Institute for Humanities and Cultural Studies, Tehran, Iran.

Abstract 
The purpose of this study is to investigate the relationship between job 
embeddedness and organizational embeddedness on turnover intention with 
regard to the moderating role of career stage. This research is an applied one in 
terms of purpose and a descriptive survey research based on data gathering 
method. The statistical population of the study was the first course school 
teachers of 22 districts from Tehran municipality and sampling method was 
random clustering. Johnson et al. (2010), Mitchel et al. (2001), Akgunduz & Sanli 
(2017) and Ng et al. (2019) questionnaires were used for data collection regarding 
to job embeddedness, organizational embeddedness, turnover intention and career 
stage variables. The data were analyzed using structural equation modeling. The 
findings showed that organizational embeddedness had a significant negative 
effect on turnover intention of teachers but there was no significant relationship 
between job embeddedness and turnover intention. Career stage had a partial 
moderating role in this regard, meaning that transition from career stage 
(establishment, maintenance, and disengagement) increased the negative effect of 
organizational embeddedness on turnover intention. In addition, among three 
career stages, in establishment and disengagement stages there was a significant 
negative relationship between job embeddedness and turnover intention. At the 
end of the article, theoretical and practical suggestions based on the conclusion 
are presented, which will help decision makers in the field of education. 

Keywords: job embeddedness, organizational embeddedness, career stage, 
turnover intention, teachers, education 
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مقدمه
هاي هر نظام كاري بوده ترين دغدغه ها همواره يكي از مهم ترك خدمت كاركنان در تمام سازمان

يابد؛ چراكه از شاغلان هاي دانشي نظير مدارس، اهميتي دوچندان مي اين موضوع در محيط. است
از اصولرود تعلق و تعهد به سازمان و حرفه خود را  نظام آموزشي و مخصوصاً معلمان انتظار مي

بنابراين شايد يك پرسش كليدي در اين زمينه اين باشد كه. اوليه انتخاب اين شغل تلقي كنند
توان اين پرسش را به گونه ديگري نيز مطرح البته مي» علت ترك خدمت اين كاركنان چيست؟«

يهاي شغلي بهتر، همچنان در حرفه يا سازمان خود باق چرا برخي افراد با وجود فرصت«: كرد
در حوزه» 1درهم تنيدگي«پاسخ به اين پرسش با مطرح شدن مفهوم جديدي به نام » مانند؟ مي

به. 1مطالعات منابع انساني و رفتار سازماني تا حدودي براي محققان اين حوزه آشكار شد 
دهد كه چرا كاركنان به حضور يا ترك شغل خودتنيدگي شغلي شرح ميعبارت ديگر، مفهوم درهم

كند كه كاركنان از طريق ادراكتنيدگي شغلي مطرح ميتئوري درهم. 2كنند  ل پيدا ميتماي
ي مرتبط با ترك شغل،هاشان، پيوند با همكاران و فداكاري ي شخصيها تناسب بين شغل و ارزش

.3شوند به آن وابسته مي
فراد محدود شده، انا) شغل(به رغم اينكه مفهوم درهم تنيدگي، در اكثر مطالعات به حرفه 

به عقيده اين محققان،. اين مفهوم را به حوزه سازمان نيز تسري دادند) 2007( 2جي و فلدمن
توانند پيشايندها و دو سازه مجزا هستند كه مي4تنيدگي سازماني و در هم3تنيدگي شغلي درهم

اين دو سازه و ابعادبه همين دليل، پژوهش حاضر ميان . پسايندهاي منحصر به فردي داشته باشند
.4تري از اين مفهوم حاصل شود  تشكيل دهنده هريك تمايز قائل شده تا فهم عميق

در عين حال برخي تحقيقات، توجه خود را به اثرگذاري متغيرهاي جمعيت شناختي در رابطه
بربراي مثال در تحقيقي كه . اند سازماني و ترك خدمت معطوف كرده/ تنيدگي شغلي ميان درهم

تنيدگي شغلي هاي فناوري اطلاعات انجام شد، تفاوت معناداري ميان درهم روي كاركنان حوزه
تحقيق ديگري در ژاپن به نتيجه. 5زنان و مردان و تأثير آن بر ترك خدمت ملاحظه شد 

كننده مشابهي در مورد نقش تعديلگر جنسيت در رابطه مذكور رسيد؛ هرچند سن كاركنان تعديل

1. Embeddedness
2. Ng & Feldman
3. Job Embeddedness
4. Organizational Embeddedness
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برخلاف نتايج تحقيقات مذكور، پژوهشي در صنعت بانكداري .6ي در اين رابطه نبود معنادار
تنديگي شغلي و ترك خدمت را تأييد اندونزي نقش تعديلگري جنسيت در رابطه ميان درهم

رسد نتايج تحقيقات، هنوز همگرايي كافي در مورد نقش تعديلگر بنابراين به نظر مي .7نكرد
فرض ديگر آن است كه اين نقش به متغيرهاي. ناختي در اين رابطه ندارندش متغيرهاي جمعيت

در اين تحقيق نقش سابقه. اي ديگري مانند نوع مشاغل يا فرهنگ سازمان متكي باشد زمينه
.به عنوان يك متغير تعديلگر آزمون شده است1شغلي خدمت يا به عبارت ديگر مرحله كارراهه

خصوصاٌ در مشاغل(هاي شغلي افراد  پذيري و فرصت ريسك دهند عموماً تحقيقات نشان مي
هاي آنان در اين فاصله افزايش پيدا يابد، تعدد نقش با افزايش سابقه خدمت كاهش مي) دانشي

تنيدگي و قصد ترك خدمت توان انتظار داشت، اين موضوع رابطه ميان درهم كند و بنابراين مي مي
.4را تحت تأثير قرار دهد 

حائز اهميت ديگر، اين است كه به رغم اهميت مشاغل دانشي،  كمتر در تحقيقات موضوع
اما ماهيت متفاوت مشاغلِ دانشي، لزوم واكاوي. اند تنيدگي مورد بررسي قرار گرفته مرتبط با  درهم

رود افراد در مشاغلي مانند معلمي دهد؛ چراكه انتظار مي عميق موضوع در اين مشاغل را نشان مي
سب و پيوند بيشتري با ماهيت شغل خود داشته و از خودگذشتگي بيشتري در اين رابطه بروزتنا

از اينرو، پژوهش حاضر به بررسي رابطه ميان). تنيدگي ابعاد متصور براي مفهوم درهم(دهند 
هدف ديگر. پردازد تنيدگي شغلي و سازماني معلمان با قصد ترك خدمت در اين مشاغل مي درهم

.بررسي نقش تعديلگر مرحله كارراهه شغلي در رابطه مذكور استپژوهش، 
علل ماندگاري تنيدگي را براي مطالعه، تئوري درهم)2001( 2نخستين بار ميشل و همكاران

تنيدگي دو بعد مجزا اما ذكر اين نكته بسيار مهم است كه درهم. 1يا ترك خدمت توسعه دادند 
هم تنيدگي تنيدگي با شغل، عموماً با در درهم. تنيدگي سازماني تنيدگي شغلي و درهم دارد؛ در هم

به عبارت ديگر،. سازماني مرتبط و متضمن آن است؛ هرچند عكس اين موضوع لزوماً صادق نيست
3شود؛ چراكه همچنان تحرك شغلي درهم تنيدگي سازماني لزوماً به درهم تنيدگي شغلي منتج نمي

هم تنيدگي سازماني به طور معمول افراد را ملزم به ماندن درپذير است  در در سازمان امكان

1. Career stage
2. Mitchel et al.
3. inter-job mobility
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از اينرو در پژوهش .4شود  سازمان مي كند؛ اما در هم تنيدگي شغلي مانع تغيير سازماني نمي
.اند حاضر اين دو متغير به تفكيك مورد مطالعه قرار گرفته

اش ابقا ر شغل فعليتنيدگي شغلي عبارت است از مجموعه نيروهايي كه فرد را د درهم
تناسب1پيوند اين نيروها شامل سه مولفه. كنند مي تناسب، به همخواني .هستند3و فدا كردن2،

البته اين. هاي شغل اشاره دارد هاي فرد با الزامات شغل و هماهنگي علايق وي با پاداش توانايي
از اين تناسب بيشتر باشد، به عبارت ديگر،  هرچه ادراك فرد. تناسب وابسته به ادراك فرد است

ها و ميزان و پيوند، به گره .تناسب شغلي و به تبع آن درهم تنيدگي شغلي بيشتري خواهد داشت
اي دوستي با همكاران حرفه. هاي شغل اشاره دارد شدت ارتباط فرد با ساير افراد در حرفه و فعاليت

در نهايت، فداكردن، .د شغلي هستنداي مصاديقي از پيون يا مشاركت و عضويت در اجتماعات حرفه
اي كه هاي حرفه هزينه آموزش. شود هايي است كه فرد در اثر ترك شغل متحمل مي مجموعه زيان

.4هاست  اي از اين زيان فرد گذرانده، نمونه
تنيدگي شغلي پرداخت، بعد پيوند به دو بعد مجزاي در پژوهشي كه به تحليل عاملي ابعاد درهم

در اين تحقيق، پيشنهاد شد پيوندهاي تيمي. تفكيك شد5و پيوندهاي تيمي4اجتماعي پيوندهاي
مانند فرصت تعامل با افراد يا(از پيوندهاي اجتماعي ) هاي كاري ها و كميته نظير مشاركت در تيم(

تر پيشنهاد شده بنابراين در اين پژوهش از مقياس جامع. 8تفكيك شود ) جلب احترام افراد
.شود اين محققان بهره گرفته ميتوسط 

آلن و 6تنيدگي، اين نكته شايان ذكر است كه اين سازه و ابعاد آن با مفهوم تعهد در مورد درهم
متمايز است؛ چراكه برخي از ابعاد آن مانند فداكردن8تنيدگي از تعهد عاطفي درهم. متفاوتند7مير

متفاوت است؛9نيدگي با تعهد هنجاريت درهم. هاي شناختي غير عاطفي است مشتمل بر قضاوت
مانند حس وظيفه(تنيدگي به تعداد پيوندهاي فرد و تعهد هنجاري به ماهيت اين پيوندها  زيرا درهم

1 Links 
2 Fit 
3 Sacrifice 
4 Social links 
5 Team links 
6 Commitment  
7 Allen and Meyer 
8 Affective commitment 
9 Normative commitment 
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در تناقض است؛ زيرا فقدان1نهايتاً بعد فداكردن با تعهد مستمر. اشاره دارد) براي ماندن در سازمان
.4و 9كند  ا ارزيابي نمير) كه مطمح نظر تعهد مستمر است(جايگزين 

اگر كاركناني كه سطح كارايي بالايي دارند و واجد شرايط هستند شغل خود را ترك كنند،
از دست دادن كاركناني كه عملكرد بالايي دارند مانع. هاي زيادي خواهد شد سازمان متحمل هزينه

را به سازمان تحميلكار تيمي شده و هزينه هاي اضافي در قالب جذب و آموزش مجدد پرسنل 
مهم2در عين حال، قصد ترك خدمت. كند مي است؛ زيرا حتي اگر3ترين جنبه رفتار ترك خدمت ،

ترك خدمت واقعاً به وقوع نپيوندد، انگيزه فرد براي ادامه كار در سازمان را كاهش داده و عملاً
مت تأثيرگذارند بايد دربه همين دليل، عواملي كه بر قصد ترك خد. سازد حضور وي را كم اثر مي

اين عوامل ممكن است مواردي قابل كنترل در قالب رضايت. مراحل اوليه مشخص مرتفع شوند
توانند عواملي غيرقابل شغلي، شفافيت سازماني، استرس شغلي و عدالت سازماني باشند و يا مي

.10كنترل مانند بازار نيروي كار خارجي را شامل شوند 
ادراك كاركنان از درهم4مبادله اجتماعيبر اساس تئوري  سازماني سبب/ تنيدگي شغلي ،

در نتيجه 5اين سازوكار نظير يك اقدام تسهيلگر. شود در دستيابي به اهداف سازمان كمك كنند مي
د روانشناختيدر مجموع، درهم تنيدگي يك پيون. كند احساسات اجتماعي تجربه شده عمل مي

6به علاوه، تئوري ارزيابي احساسات .كند شديد است كه كاركنان را به شغل يا كارفرما متصل مي

و نهايتاً) تنيدگي سازماني مانند درهم(ها  ،به نگرش)مانند افتخار سازماني(دهد احساسات  نشان مي
مارستان در كره جنوبيبي 110تحقيقي در . 11مرتبطند ) مانند ترك خدمت(به رفتارهاي كاري 

نتايج تحقيق. 12تنيدگي شغلي با قصد ترك خدمت رابطه منفي معناداري دارد  نشان داد درهم
تنيدگي و ترك مرتبط ديگري نشان داد قصد ترك خدمت نقش ميانجي در رابطه ميان درهم

تنيدگي با درهم نمونه نشان داد 42907بر روي  نتايج فراتحليلي. 13خدمت واقعي كاركنان دارد 
هرچند در اين نمونه هيچ ؛14قصد ترك خدمت و ترك خدمت واقعي رابطه منفي معناداري دارد 

در شرايط امروز كشور، با توجه به نرخ بالاي بيكاري و فرايند. يك از مشاغل دانشي وجود نداشتند

1. Continuance commitment
2. Turnover intention
3. Turnover behavior
4. Social exchange theory
5. facilitative action
6. Appraisal theory of emotions
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نظير بسياري( سختگيرانه جذب در آموزش و پرورش كشور، نرخ ترك خدمت داوطلبانه معلمان
بالا نيست؛ اما چنانچه پيشتر ذكر شد ميان ترك خدمت داوطلبانه و قصد) مشغل دانشي ديگر

:شود هاي پژوهشي زير در نظر گرفته مي از اينرو فرضيه. ترك خدمت تفاوت وجود دارد
H1 :تنيدگي سازماني تاثير منفي و معناداري بر قصد ترك خدمت معلمان دارد درهم.
H2 :تنيدگي شغلي تاثير منفي و معناداري بر قصد ترك خدمت معلمان دارد درهم.

تنيدگي دهند با گذار از مراحل كارراهه شغلي عوامل ايجاد كننده درهم تحقيقات نشان مي
مرحله: كنند كه عبارتند از كنندافراد سه مرحله را در كارراهه شغلي خود طي مي شغلي تغيير مي

مرحله نگهداشت1استقرار هاي افراد و نقش4هاي فردي مانند خودپنداره تفاوت. 3و مرحله جدايي2،
براي مثال افراد در مراحل. يابند اي مي اجتماعي آنان طي اين سه مرحله تغييرات قابل ملاحظه

هاي مختلف سازماني مانند منتور، مدير و رهبر و مختلف كارراهه شغلي تمايل به پذيرش نقش
در مرحله استقرار، افراد .15كنند  ازماني نظير همسر و والد پيدا ميهاي متعدد برون س نقش

تمايل به حفظ امنيت شغلي، بروز عملكرد فراتر از انتظار، برقراري ارتباط با افراد و پذيرش
.رسد هاي كاري افراد در اين مرحله به بلوغ مي ها و ارزش نگرش. هاي سطوح بالاتر دارند مسئوليت

در مرحله نگهداشت، .16توان دوره استقرار تلقي كرد  ل نخست كاري را ميعموماً پنج سا
در اين. اند دغدغه عمده افراد حفظ خودپنداره و دستاوردهاي شغلي است كه قبلاً بدست آورده

اند و در نتيجه يابي با شغل و سازمان را به دست آورده مرحله افراد غالباً سطح متوسطي از هويت
تر در اين مرحله شغلي، به علاوه، براي افراد مسن. در مسير شغلي آنان دشوارتر استايجاد تغيير 
تر هاي غيركاري مهم يابد و گاهي نقش هاي كاري و غيركاري اهميت بيشتري مي تعادل نقش

در نهايت در .توان دوره استقرار تلقي كرد عموماً دوره خدمت پنج تا بيست سال را مي. شود مي
متأسفانه در اين مرحله اغلب. دهد گيري تدريجي از حرفه يا سازمان رخ مي ، كنارهمرحله جدايي

غيركاري و غيرسازماني با همان شتاب هاي شغلي و سازماني كاهش يافته و مشغوليت5درگيري
.11توان دوره استقرار تلقي كرد  عموماً دوره خدمت بيش از بيست سال را مي. يابد افزايش مي

:هاي زير را در نظر گرفت توان فرضيه آنچه مطرح شد، مي با توجه به

1. Establishment
2. Maintenance
3. Disengagement
4. Self-concept
5. Involvement
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H1a :خدمت معلمان تنيدگي سازماني و قصد ترك مرحله كارراهه شغلي، رابطه ميان درهم
.كند را تعديل مي
H2a :خدمت معلمان را تنيدگي شغلي و قصد ترك مرحله كارراهه شغلي، رابطه ميان درهم
.كند تعديل مي

.نشان داده شده است 1مدل مفهومي پژوهش در شكل بر اساس فرضيات، 

مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

 شناسي پژوهش روش

ها توصيفي، از نوع پيمايشي پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي و از نظر نحوه گردآوري داده
.گانه شهرداري تهران بودند 22جامعه هدف اين پژوهش معلمان دوره اول متوسطه مناطق . است

اي تصادفي بود؛ به نحوي كه از هر منطقه دو مدرسه به صورت تصادفي گيري، خوشهروش نمونه
363پرسشنامه توزيع و  440در مجموع. پرسشنامه در هر مدرسه توزيع شد 10انتخاب شد و تعداد 

هاين حجم نمونه مطابق فرمول كوكران با تعداد نمونه مورد نياز براي جامع. مورد بازگشت داده شد
هاي استاندارد آوري اطلاعات از پرسشنامه براي جمع. با اندازه نامحدود برابر و از لحاظ كافي بود
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1اي جانسون و همكاران گويه 20تنيدگي شغلي از پرسشنامه  براي سنجش متغير درهم. استفاده شد

، پنج گويهشش گويه با معيار تناسب شغلي، شش گويه با معيار فداكردن شغل. استفاده شد) 2010(
متغير درهم. 8با معيار پيوندهاي اجتماعي و سه گويه با معيار پيوندهاي تيمي مرتبط بودند

.گويه سنجيده شد 23شامل ) 2001(ميشل و همكاران   تنيدگي سازماني با استفاده از پرسشنامه
يوند سازماني بامعيار تناسب سازماني با شش گويه، معيار فداكردن سازماني با ده گويه و معيار پ

تنيدگي شغلي و ها با تفكيك ارائه شده ميان درهم اين گويه. 1هفت گويه سنجيده شدند 
براي. 8مطرح شده بود تطبيق داده شدند ) 2010(سازماني كه توسط جانسون و همكاران 

هرهب) 2017( 2اي آكگوندوز و سانلي گيري متغير قصد ترك خدمت از پرسشنامه سه گويه اندازه
بر اساس) 2019(متغير مرحله كارراهه شغلي به پيشنهاد ان جي و همكاران . 10گرفته شد 

و بيش از بيست) مرحله نگهداشت(، شش تا بيست سال )مرحله استقرار(سابقه خدمت تا پنج سال 
.11در نظر گرفته شد ) مرحله جدايي(سال 

كـاملا مـوافقم.5كاملا مخالفم تا .1اي از  هاي پرسشنامه، ليكرت پنج گزينه مقياس تمام گويه
ها، پرسشـنامه در اختيـار هفـت نفـر از براي بررسي روايي محتوا و صوري ابزار گردآوري داده. بود

متخصصان حوزه منابع انساني، رفتار سازماني و روش تحقيق قرار گرفت و پس از انجام اصلاحات،
.به تأييد آنان رسيد

. بهره گرفته شـد  SPSS23افزار  نرم امه، از ضريب آلفاي كرونباخ وبراي تأييد پايايي پرسشن
ها به همراه ضرايب مربوط به پايايي روايي همگراي هـر متغيـر در تعداد، نمايه، نمونه و منبع گويه

 C)شود، ضريب آلفـاي كرونبـاخ    ديده مي 1همانطور كه در جدول . نشان داده شده است 1جدول

alpha) هاست است كه نشان دهنده سازگاري دروني آن 7/0ا بالاي ه براي تمام سازه.

1. Johnson et al.
2. Akgunduz & Sanli
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  اطلاعات پرسشنامه تحقيق و مقادير آلفاي كرونباخ متغيرها. 1جدول
 نام متغير

تعداد نمايه
 ها گويه

 نمونه گويه
آلفاي 
 كرونباخ

 منبع

تنيدگي  درهم
 شغلي

تناسب
 شغلي

JF 6 
ها و استعدادهاي من به در شغلم از مهارت

 .شود بي استفاده ميخو
76/0 

جانسون و 
همكاران 

)2010( 

فداكردن
 شغل

JS 6 
من بر روي افزايش سطح عملكردم در اين 

 .ام گذاري زيادي كرده شغل سرمايه
78/0 

پيوندهاي
 اجتماعي

SL 5 
هاي تعامل زيادي با همكارانم در فرصت

 .اين حرفه دارم
73/0 

پيوندهاي
 تيمي

TL 3 74/0 .كاري زيادي عضويت دارمهاي  در كميته 

درهم تنيدگي 
 سازماني

تناسب
 سازماني

OF 6 
كنم تناسب خوبي با فرهنگ حس مي

 .سازمانم دارم
77/0 

ميشل و 
همكاران 

)2001( 

فدا كردن
 سازماني

OS 10 
سازمان مزاياي خوبي را در اختيار من قرار 

 .دهد مي
75/0 

پيوند 
 سازماني

OL 7 
تعامل با ديگر فرصت زيادي براي

 .(R)همكاران در سازمان ندارم 
81/0 

 84/0 .كنم اغلب اوقات به ترك خدمت فكر مي TI 3 قصد ترك خدمت
آكگوندوز و 

 )2017(سانلي 

  
پس از حصول اطمينان از پايايي، پرسشنامه در اختيار نمونه آماري تحقيق قرار گرفت و پس 

و جزئي ت مربعاد كمترين يكرروبا ت ساختاري سازي معادلا ها از روش مدل از گردآوري داده
  .ها استفاده شد براي تحليل داده  SmartPLS 3افزار  نرم

 
  ها يافته

گانه شهرداري تهران  22نفر از معلمان دوره اول متوسطه مناطق  363نمونة آماري اين پژوهش 
 5دهنگان كمتر از  خدرصد از پاس 14. درصد زن بودند 53درصد مرد و  47از اين تعداد، . بودند

منظور  به .سال سابقه خدمت داشتند 20درصد بيش از  24سال و  20تا  6درصد بين  62سال، 
ت مربعاد كمترين يكرروبا ري ساختات لاداـمعزي اـس لدـمپژوهش از روش مفهومي ل مدن موآز

ل مدن موآزايج ـنتهاي برازش مدل و  شاخص. دـشده تفاـسا Smart PLS3افزار  منردر جزئي 
 .اند ري در ادامه مطرح شدهساختال مدگيري و  ازهندا



ابراهيمي. .   . .  تنيدگي شغلي  بررسي تأثير درهم

209

.استفاده شد2و شاخص اعتبار افزونگي1براي بررسي اعتبار مدل از شاخص اعتبار اشتراك
-استون Q2شاخص افزونگي يا . سنجد گيري هر بلوك را مي شاخص اشتراك، كيفيت مدل اندازه

فيت مدل ساختاري را براي هر بلوك درونزاگيري، كي گيسر، با در نظر گرفتن مدل اندازه
گيري و ساختاري ها، بيانگر كيفيت مناسب مدل اندازه مقادير مثبت اين شاخص. كند گيري مي اندازه
.هاي مربوط گزارش شده است مقادير هر يك از شاخص 2در جدول . است

هاي اشتراك  و افزونگي شاخص. 2جدول 
CV-ComCV-Redمتغير

421/0 437/0 دگي شغليتني درهم
463/0 472/0 تنيدگي سازماني درهم

502/0 528/0 قصد ترك خدمت

شودگيري و ساختاري را شامل ميشاخص برازش مدل كلي كه هر دو بخش مدل اندازه
عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قويبه 36/0و  25/0، 01/0سه مقدار . بود 443/0داراي مقدار 

بنابراين شاخص برازش كلي در محدودة قوي قرار گرفته و حاكي از. اند رفي شدهبراي اين معيار مع
.برازش مناسب مدل كلي پژوهش است

مسيرها از t، مقدار )درصد 95(گيري همگن، در سطح معناداري مشخص  در يك مدل اندازه
با متغيرپذير متناظر  بيشتر و قدر مطلق بارهاي عاملي هريك از متغيرهاي مشاهده 96/1عدد 

.است 6/0پنهان، داراي حداقل مقدار 
لاركر و-و روايي واگرا با روش فورنل) AVE( ها از روايي همگرا براي تعيين روايي سازه

(CR) بود كه نشانگر اعتبار دروني مدل است 5/0ها بيشتر از  روايي همگراي سازه. استفاده شد
واريانس استخراج شده هر متغير بيشتر از حداكثردر آزمون روايي واگرا، جذر ميانگين ). 3جدول (

).4جدول (همبستگي آن متغير با ديگر متغيرهاي پنهان بود 

1. CV-Com
2. CV-Red
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هاي مدل بررسي اعتبار سازه. 3جدول 
AVEروايي همگرا  متغير

63/0 تنيدگي شغلي درهم
67/0 تنيدگي سازماني درهم

69/0 قصد ترك خدمت

مدل هاي بررسي اعتبار سازه. 4جدول 
 تنيدگي شغلي درهم متغير

تنيدگيدرهم
 سازماني

قصد ترك خدمت

- - 752/0 تنيدگي شغلي درهم

- 687/0 637/0 تنيدگي سازماني درهم

785/0 453/0 623/0 قصد ترك خدمت

براي معنادار. هاي پژوهش پرداخت توان به بررسي فرضيهبا استفاده از مدل ساختاري مي
بيشتر 96/1از عدد  95/0هر مسير در سطح معناداري  tزم است مقدار بودن ضرايب مسير، لا

نشان داده شده 5هاي پژوهش مطابق با ضرايب مسير مدل ساختاري در جدول  نتايج فرضيه. باشد
.مشخص شده است 2مدل پژوهش در دو حالت معناداري و ضرايب استاندارد نيز در شكل . است

شهاي پژوه بررسي فرضيه. 5جدول 
نتيجه tآمارة  ضريب مسير مسير فرضيه

H1 تأييد 452/3 -524/0 قصد ترك خدمت ←تنيدگي سازماني  درهم
H2 رد 216/1 -023/0 قصد ترك خدمت ←تنيدگي شغلي  درهم

H1a

  ↓مرحله كارراهه شغلي   
 قصد ترك خدمت ←تنيدگي سازماني  درهم

تأييد 357/7 -782/0

H2a

  ↓مرحله كارراهه شغلي 
 قصد ترك خدمت ←تنيدگي شغلي  رهمد

تأييد 168/2 -513/0
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مدل ساختاري پژوهش. 2شكل 

تنيدگي سازماني دهد درهم ها نشان مي نشان داده شده، آزمون فرضيه 5همانطور كه در جدول 
تنيدگي در عين حال رابطه ميان درهم). فرضيه اول(تأثير منفي معناداري بر قصد ترك خدمت دارد 

هاي تعديلگر نشان داد تعديلگري نتايج آزمون). فرضيه دوم(و قصد ترك خدمت معنادار نبود  شغلي
تنيدگي سازماني و قصد ترك خدمت معنادار است درهم  متغير مرحله كارراهه شغلي در رابطه

)استقرار، نگهداشت و جدايي(؛ بدين صورت كه با گذار از مراحل كارراهه شغلي )فرضيه فرعي اول(
تعديلگري متغير. شد ر منفي درهم تنيدگي سازماني بر قصد ترك خدمت معلمان تقويت مياث

1تنيدگي شغلي و قصد ترك خدمت نيز به صورت نسبي درهم  مرحله كارراهه شغلي در رابطه

دو مرحله ؛ بدين صورت كه از ميان سه مرحله كارراهه شغلي، در)فرضيه فرعي دوم(معنادار بود 
.تنيدگي شغلي و قصد ترك خدمت رابطه منفي معناداري مشاهده شديي، ميان درهماستقرار و جدا

شغلي و قصد/ تنيدگي سازماني متغير مرحله كارراهه شغلي بر روابط ميان درهم نتايج تعديلگري
.نشان داده شده است 4و  3ترك  خدمت در شكل 

1. Partial
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درهم تنيدگي سازماني كم درهم تنيدگي سازماني زياد

مت
خد

ك 
د تر

قص

استقرار نگهداشت جدايي

تنيدگي له كارراهه شغلي بر رابطه درهمرابطه تعديلگري مرح. 3شكل 
سازماني و قصد ترك خدمت
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درهم تنيدگي شغلي كم درهم تنيدگي شغلي زياد

مت
خد

ك 
د تر

قص

استقرار نگهداشت جدايي

تنيدگي شغلي و رابطه تعديلگري مرحله كارراهه شغلي بر رابطه درهم. 4شكل 
قصد ترك خدمت

تنيدگي سازماني و قصد نشان داده شده، شيب رابطه ميان درهم 3گونه كه در شكل  همان
دهندگان در مرحله جدايي، بيش از نگهداشت و در مرحله نگهداشت، بيش از خدمت در پاسخ ترك

تنيدگي به عبارت ديگر، نقش تعديلگري مرحله كارراهه شغلي در رابطه ميان درهم. استقرار است
از استقرار به(سازماني و قصد ترك خدمت معنادار است و با گذار از مراحل كارراهه شغلي 

تنيدگي سازماني و قصد ترك خدمت تقويت رابطه منفي ميان درهم) و سپس جدايينگهداشت 
تواند رابطه ميان دهندگان بر اساس مرحله كارراهه شغلي مي از سوي ديگر، تفكيك پاسخ. شود مي

به صورت. معنادار كند) در دو حالت استقرار و جدايي(تنيدگي شغلي و قصد ترك خدمت را  درهم
دهندگان در مرحله تنيدگي شغلي و قصد ترك خدمت در پاسخ طه ميان درهممشابه، شيب راب

هرچند، اين رابطه در مرحله استقرار داراي شيب ثابت و. جدايي، بيش از مرحله استقرار بود
.همچنان معنادار نبود
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گيري بحث و نتيجه
رك خدمت معلمانتنيدگي شغلي و سازماني با قصد ت هدف تحقيق حاضر تببين ارتباط ميان درهم

در اين رابطه نقش تعديلگر مرحله كارراهه. گانه شهرداري تهران بود 22دوره اول متوسطه مناطق 
نتايج فرضيات تحقيق به شرح زير. شغلي نيز در قالب دو فرضيه فرعي مورد آزمون قرار گرفت

.حاصل شد
قصد ترك خدمت فرضيه نخست اصلي و فرعي تحقيق نشان داد، درهم تنيدگي سازماني بر

به عبارت ديگر، معلماني كه تناسب بيشتري با مدرسه محل. معلمان تأثير منفي و معناداري دارد
كردند، ارتباطات بيشتر سازماني داشتند و با ترك سازمان، خود را متحمل خدمت خود حس مي

تري يديدند، نسبت به ترك خدمت ديدگاه و نگرش منف هاي مادي و معنوي بيشتري مي زيان
ان جي و. شد به علاوه، اين رابطه منفي با گذار از مراحل كارراهه شغلي افراد تقويت مي. داشتند
تنيدگي سازماني در دوره پذيري و منتورينگ را از كاركردهاي افزايش درهم جامعه) 2007(فلدمن 

ازماني از طريقپذيري مناسب و افزايش پيوندهاي س بنابراين جامعه. 4دانند  استقرار شغلي مي
تنيدگي سازماني و در نتيجه كاهش ترك خدمت در اين ايجاد روابط منتورينگ به ارتقاي درهم

بايد در نظر داشت كه افزايش هرچه بيشتر تناسب، پيوندها و ادراك زيان. مرحله منجر خواهد شد
.اهش ترك خدمت داردتنيدگي و ك در اين مرحله از كارراهه شغلي، بيشترين تأثير را بر رابطه درهم

نظير ايجاد روابط(، پيوند )پذيري نظير جامعه(بنابراين هرگونه اقدامي در راستاي افزايش تناسب 
در اين مرحله) هاي سازماني گذاري بر آموزش نظير سرمايه(و ادراك زيان ) گري منتورينگ و مربي

احتمال ترك سازمان براي اي كه بيشترين به حفظ كاركنان ارزشمند سازمان، آن هم در مرحله
هاي در مرحله نگهداشت، افزايش مسئوليت. آنان متصور است، كمك شايان توجهي خواهد كرد

.هاي كاري و خانوادگي كاركرد مشابهي خواهد داشت سازماني و كمك به برقراري تعادل نقش
مواجه خواهند1دگيز ضمن آنكه عملاً در اواخر دوره نگهداشت، بسياري از كاركنان با پديده فلات

زدگي شغلي وجود دارد تنيدگي و فلات دهند ارتباط معناداري ميان درهم تحقيقات نشان مي. شد
17 .كه بعد سازماني اين پديده(زدگي ساختاري  در نظر گرفتن تمهيداتي براي جبران فلات

ده و كمك به، نظير ارتقاي افقي در صورت عدم امكان ارتقاي عمودي، در كاهش اين پدي)است
در نهايت، در مرحله جدايي، هرچند. تنيدگي سازماني نقش موثري خواهد داشت افزايش درهم

1. Career plateauing
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پذيري افراد تواند ناشي از كاهش ريسك كه مي(كمترين احتمال براي ترك خدمت متصور است 
نهگونه كه پيشتر اشاره شد، قصد ترك خدمت در مواردي از ترك خدمت داوطلبا ، اما همان)باشد

در اين شرايط فرد به لحاظ ذهني ديگر مشغله سازمان را ندارد و ممكن. مضرات بيشتري دارد
در اين مرحله، ادراك حمايت. ها براي گذار از اين مرحله و بازنشستگي اكتفا كند است به حداقل

، حس)خصوصاً عدالت توزيعي براي جبران خدمات معلمان(سازماني و نيز درك عدالت سازماني 
نتايج تحقيقي كه بر روي. بخشد هاي خدمت ارتقا مي تنيدگي سازماني آنان را در آخرين سال درهم

ها در قبرس انجام شد نشان داد حمايت همكاران و سرپرستان بر گروهي از پرستاران بيمارستان
سبه علاوه، بر اسا .18تنيدگي و كاهش تمايل به تأخير در كار اثرگذار است   افزايش درهم

حمايت سازماني ادراك شده بر درهم1تئوري مبادله اجتماعي و هنجار تقابل اجتماعي تنيدگي ،
.10شغلي نيز اثرگذار است 

فرضيه تحقيق مبني بر وجود رابطه منفي ميان درهم. نتايج فرضيه دوم تحقيق قابل تأمل بود
كه لزوماً تناسب و پيوند با اين بدان معناست. تنيدگي شغلي و قصد ترك خدمت معلمان تأييد نشد

به عبارت ديگر،. شود شغل و حس فداشدن در قبال شغل به كاهش قصد ترك سازمان منجر نمي
.تنيدگي با حرفه خود، ممكن است اين حرفه را در سازمان ديگري دنبال كند فرد در صورت درهم

قطعاً. و نگهداشت معنادارشدالبته با ورود مرحله كارراهه شغلي اين رابطه در دو مرحله استقرار 
تمايل به. هاي اين دو مرحله از كارراهه شغلي در معنادار شدن اين رابطه تأثيرگذار هستند ويژگي

اي تنيدگي حرفه هاي دوران استقرار است، حتي در صورت درهم كه از ويژگي  حفظ امنيت شغلي
هرچند اين مسأله. مك كندپايين ممكن است به حفظ فرد در سازمان حداقل در كوتاه مدت ك

شود با گذار از مرحله استقرار و قرار گرفتن در مرحله نگهداشت، مطلوب نيست؛ چراكه مشاهده مي
اي افراد در در اين مرحله با افزايش پيوندهاي اجتماعي و حرفه. ديگر اين رابطه معنادار نيست

گيرد و اتفاقاً شايد در ل ميهاي بيشتري براي جابجايي براي فرد شك خارج از سازمان، فرصت
تنيدگي شغلي بالا در اين مرحله در صورت نارضايتي از سازمان، آثار معكوسي در پي داشته هم
در همين راستا نتايج تحقيقي كه در صنعت هتلداري انجام شد نشان داد هرچند ميان بعد. باشد

رابطه ميان پيوندهاي اجتماعيفداكردن و قصد ترك خدمت رابطه منفي معناداري وجود دارد؛ اما 
در نهايت، در مرحله جدايي،. 19تنيدگي شغلي زياد با ترك خدمت مثبت است  ناشي از درهم

1 . Norm of Reciprocity Theory 
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تنيدگي شغلي پايين به حفظ شود حتي در صورت درهم گريزي بالاي افراد باعث مي بازهم ريسك
لي كه از اقتضائاتهاي خاص شغ گذاري بر حرفه و مهارت سرمايه. فرد در سازمان كمك كند

ها در دوران گذاري سازمان  بر هردوي اين مهارت شود سرمايه خاص دوره استقرار شغلي سبب مي
تنيدگي شغلي و در نتيجه كاهش ترك خدمت منجر شود و دادن استقرار، به ارتقاي درهم

.دتنيدگي شغلي در مرحله جدايي كمك خواهد كر اي به افزايش درهم هاي رهبري حرفه نقش
اي در وهله رفت تعلق خاطر ويژه تحقيق حاضر بر جامعه خاص دانشي معلمان كه انتظار مي

اول به حرفه و در وهله بعد به مدرسه به عنوان سازمان محل خدمت خود داشته باشند، متمركز
قطعاً فرهنگ خاص حاكم بر اين حرفه، وضعيت اين مشاغل در بازار كار فعلي كشور و حتي. بود

براي نمونه. تواند بر نتايج حاصل اثرگذار باشد مي) دوره اول متوسطه(درسي انتخاب شده مقطع 
تنيدگي اجتماعي آنان كه آموزان آلماني محصل در اين مقطع و تأثير درهم تحقيقي بر روي دانش

هايي براي بافتار سازماني مدارس آموخته تواند درس متأثر از نقش معلمان بود انجام شد كه مي
در عين حال اين تحقيق بر روي معلماني كه نقش مديريتي در سازمان نداشتند. 20اشته باشد د

كه 21تنيدگي در مديران مدارس انجام شده  تحقيقات مشابهي در مورد سازه درهم. انجام شد
اگر هاي فردگرا و جمع دهد نقش فرهنگ تحقيقات نشان مي. تواند در بافتار كشور ما تدقيق شود مي

حتي در كشورهاي بزرگي مانند چين با تعدد و تنوع فرهنگ، .22نيز در اين رابطه اثرگذار است 
تواند در خرده جوامع مختلف مورد آزمون و مقايسه قرار گيرد اين موضوع مي1ها قوميت و گويش

23 .هاداز اينرو از آنجا كه تحقيق مشابهي در داخل كشور در اين خصوص انجام نشده، پيشن
ها و اي و سازمان تر موضوع در ساير اقشار حرفه شود محققان آتي با به واكاوي و تحليل عميق مي

.صنايع ديگر بپردازند

حمايت مالي/ تعارض منافع
نتايج پژوهش حاضر با منافع هيچ ارگان و سازماني در تعارض نيست و بدون حمايت مالي انجام

.شده است

1. Dialects
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