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 هچکید
ه ترک شغل در تمایل ب باسازمانی  فرهنگنقش رضایت شغلی در ارتباط  تعیین پژوهش حاضرهدف 

رضایت شغلی های نامهتحقیق پرسش متغیرهای گیریاندازه منظورهبهای ورزشی بود. کارشناسان فدراسیون

. استفاده شد( 6898( و تمایل به ترک شغل کامان )6880) کامرون و کویینسازمانی  فرهنگ(، 6891) وود

 91/0، و 89/0، 98/0ترتیب بهابزارها آلفای کرونباخ  وشد تأیید  تحقیق پس از مطالعه مقدماتی پایایی ابزار

مونه عنوان ننفر به 229های ورزشی بود که تحقیق شامل کارشناسان فدراسیوندست آمد. جامعه آماری هب

یابی ها و شناسایی اثر متغیرهای تحقیق از مدلب شدند. برای تجزیه و تحلیل دادهآماری تحقیق انتخا

،  t=89/61دار )معنی اثر سازمانی بر رضایت شغلی فرهنگها نشان داد، استفاده شد. یافته معادلات ساختاری

191/0 =β دارعنیو ممنفی (، و بر تمایل به ترک شغل اثری (66/2=t ،691/0- =β) نتایج حاکی از اثر . دارد

یافته تحقیق این  . دیگربود (t  ،221/0- =β= 98/2) رضایت شغلی بر تمایل به ترک شغل دارمنفی و معنی

 بر تمایل به ترک شغل بیشتر از اثر مستقیم (t  ،929/0- =β= 26/1) سازمانی فرهنگمستقیم بود که اثر غیر

(66/2=t ،691/0- =β)  آن است (81/6 ≤ T value+≤81/6-.) های تحقیق با توجه به یافته طور کلیهب

جهت خلق و ایجاد های کلان خود را درباید برنامه های ورزشیمسئولان ستادی فدراسیون توان گفتمی

کنار اهداف سازمانی و در یابی بهدستموجب آن بستری مناسب برای ه، تا بسو کنندهمفرهنگ سازمانی قوی 

و میزان تمایل  موضوع سطح رضایت شغلی کارکنان را ارتقااین  آن اهداف فردی اعضای سازمان فراهم شود

 دهد.کاهش میدر آنها  را به ترک شغل

 .ورزشی فرهنگ سازمانی، رضایت شغلی، تمایل به ترک شغل، فدراسیون واژگان کلیدی:
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 مقدمه
های پیچیده اند. کشف و بررسی پدیدهداشتهها علاقه افراد و گروههای متمادی به مطالعه رفتار محققان سال

ها و رفتار شده فرهنگ سازمانی بر  نگرشاثرات گزارشاست.  هال فرهنگ سازمانی یکی از این حوزهمث

(. اگرچه 6ای جذاب برای مطالعه تبدیل کرده است)را به پدیده این موضوععملکرد کلی سازمان،  نیزافراد و 

های به ارزش توجه قرار گرفته است، توجه هدفتر نظریه کلاسیك مدیریت به طور مستقل کمگ در فرهن

حاکم بر افراد و سازمان واقعیتی بوده است که از نگاه اندیشمندان پنهان مانده است. به طور مشخص نظریه 

بر روابط کار های حاکم ارزشدان رفتارگرا مقوله فرهنگ و نهضت روابط انسانی، مطالعات هاثورن و اندیشمن

در علم نام فرهنگ سازمانی به یکی از مباحث مهم و های بتدریج مقولهکرده و بهتر در سازمان را پررنگ

ای از باورها و سازمانی مجموعه. فرهنگ شده استخصوص مباحث رفتار سازمانی مبدل مدیریت به

(. دانشمندان و 2) گذاردسازمان اثر می ر اعضایاندیشه و رفتا های همگانی و مشترک است که بر ارزش

اند که یکی از های متعددی انجام دادهبندیقسیماساس تعاریف خود از فرهنگ سازمانی تمحققان بر

. آنها فرهنگ اندداده( ارائه 6888های رقابتی است که کامرون و کوئین )ترین آنها چهارچوب ارزش جامع

مراتبی، فرهنگ بازار و فرهنگ موقتی تقسیم ای، فرهنگ سلسلهنگ طایفهانی را به چهار دسته فرهسازم

پذیری، و حفظ انعطافای در وهله اول با روابط انسانی در ارتباط است. این فرهنگ بر اند. فرهنگ طایفه کرده

فرهنگ موقتی بر تمرکز کند. اگرچه تأکید می آنتمرکز اولیه بر فرهنگ گروه به منظور حفظ بقای 

بازار بر فرهنگ تأکید . متمرکز است، در وهلۀ نخست بر محیط خارجی استپذیری و تغییر  انعطاف

داخلی، کارایی  بامراتبی نهایت فرهنگ سلسله دو  .ستو دستاوردها دن به هدفوری، عملکرد، رسی بهره

های دادبر برونعلاوهتایج تحقیقات مختلف نشان داده است که ن (.9)بط استمرتاتحاد، هماهنگی و ارزیابی 

و  (1، 1، 8) جمله رضایت شغلیدادهای فردی ازگذاری بر برونسیل اثرازمانی، فرهنگ سازمانی دارای پتانس

 سازمانی فرهنگ و است سازمانی رفتار در یشاخص مهم شغلی رضایت .است (6، 9، 9) تمایل به ترک شغل

 و یافتگیسازش درجۀ تعیین براساس که ،شغلی رضایت .باشد آن داشتهای در هفزایند نقش است قادر

 .است شغلی عملکرد تعیین برای معیاری شود،می یابیارزش کار شرایط با اجتماعی فرد -روانی های ویژگی

، ( دریافتند که رضایت شغلی بر سطح نارضایتی شغلی، غیبت از کار، اظهار شکایت، تأخیر2008) لی و احمد

نشان  یدر تحقیق (6996) بحرالعلوم و همکاران. (8) گذاردمیاثر گیری تصمیمبهبود کیفیت و مشارکت در 

داری وجود دارد. نتایج نشان داد که رضایت شغلی همبستگی مثبت و معنی فرهنگ سازمانی وبین که دادند 

 صیلات باداری وجود دارد، اما رابطه سطح تحبا رضایت شغلی رابطه مثبت و معنیبین سن و سابقه کار 

فرهنگ سازمانی بستری است که نگرش  گفتتوان زمینه میدر این  .(60)دار بودرضایت شغلی منفی و معنی

گذار بر عملکرد افراد و سازمان را متناسب با نوع و سطح بلوغ فرهنگ حاکم بر متغیرهای اثرو باور افراد و 

در زمینه فرهنگ که (، 2009) دنیسونگلیسپی و  . گواه این نکته در تحقیقدهد می قرارسازمان، تحت تأثیر 

کند. آنها در تحقیق خود دریافتند نمود پیدا می، تحقیقی انجام دادندسازمانی و تأثیر آن بر عملکرد سازمانی 
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)کیفیت، رضایت شغلی، میزان  های عملکردیدل فرهنگ سازمانی دنیسون و مقیاسهای مبین شاخصکه 

فرهنگ  ،در سازمان .(66)داری وجود داردهمبستگی مثبت و معنیملکرد کلی(، رشد، کیفیت خدمات، و ع

دهندۀ رفتار و چراکه فرهنگ شکلکند، که سازمان دنبال می ی استها و اهدافمتناسب با استراتژیسازمانی 

به در آن  که (، در تحقیقی2009) مارتین و پارک ،چویعملکرد فردی و گروهی اعضای سازمان است. 

خته پرداای بیسبال کره جنوبی های حرفهسازمانی و رضایت شغلی در سازمان فرهنگبررسی ارتباط بین 

ای فرهنگ طایفه و ،دارند تمایل به تأکید بر فرهنگ بازار های بیسبال لیگ برترباشگاهنشان دادند که  بودند،

که دیگر ابعاد فرهنگ سازمانی اثر درحالی .داردداری بر رضایت شغلی، نظارت و رشد کارکنان اثر معنی

توان به یافتۀ تحقیق چوی و همکاران میبنابراین با توجه  .(9)داری بر متغیر رضایت شغلی نداشتندمعنی

است که  متناسب افیجو و اهد فلسفه و باکند که های فرهنگی را دنبال میگفت که سازمان، فرهنگ و ارزش

 کند. اهداف فردی کارکنان خود دنبال میکنار آن در به آنیابی سازمان در راستای دست

بدنی تربیتبین ابعاد فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی معلمان  نشان دادند که( 2066) و همکاران نژادهمتی

ها برای کارکنان ازسوی سازمانتوجه به مبحث رضایت شغلی  ،نابراینب (.62داری وجود دارد)رابطه معنی

گذار بر این متغیر مهم ها باید عوامل اثررود و سازمانشمار میهب مهمموفقیت در محیط پویا و متغیر امروزی 

جمله متغیرهایی که از و از آنها در جهت ارتقای سطح رضایتمندی کارکنان خود استفاده کنند.بشناسد را 

امروزه یکی از  .استل به ترک شغل کارکنان تحت تأثیر فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی قرار دارد، تمای

است.  ویژه کارکنان متخصص و ارزشمندها، ترک خدمت کارکنان بهمعضلات و مشکلات اساسی سازمان

ان ی سازمآفرین و بیشتر با عواقب تهدیدکننده کارآیگیری از کار را پرهزینه و مشکلمدیران و محققان، کناره

ن را به خود معطوف موضوع ترک خدمت، توجه خاص پژوهشگران و مدیرا ،جهت از ایندانند. همراه می

(. 69این موضوع انجام شده است) بارهای که در قرن اخیر بیش از هزار مورد تحقیق درگونهداشته است، به

حوزه مدیریت منابع انسانی  ویژه درهدند که ترک شغل کارکنان ب( بیان کر2060)و همکاران  ، فونفاین

که موضوع ترک شغل کارکنان حل نشود، ، درصورتیهای سازمانهزینه و (68)است حیاتی  یموضوع

کارکنان  کدر تحقیقی که بررسی نیات رهبر و ادرا (2001) مکینتاش و دوهرتی .(61) افزایش خواهد یافت

سازمانی ، دریافتند که فرهنگ بودند انجام دادهشرکت خصوصی آمادگی جسمانی  از فرهنگ سازمانی در

یجاد مشکلاتی برای طور معکوس با تمایل به ترک شغل کارکنان باشگاه آمادگی جسمانی و اهشده بدرک

بر تمایل به ترک شغل  خصوص اثر فرهنگ سازمانیدر .(9) های آمادگی جسمانی رابطه داردمدیریت سازمان

جمله مهم حوزۀ رفتار سازمانی ازیرهای واسطۀ اثرگذاری بر متغهفرهنگ سازمانی ب گفتتوان کارکنان می

 (2001) گذار است. تحقیق سارمینا صمدانی بر تمایل به ترک شغل کارکنان اثررضایت شغلی و تعهد سازم

ک شغل های شغلی و رضایت شغلی بر تمایل به ترشناختی، ویژگیکه به بررسی سهم متغیرهای جمعیت

در تحقیق خود دریافت که رابطۀ  اواست.  موضوعدهندۀ این کام مالزی پرداخته بود نشانکارکنان بخش تله
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های  ها نشان داد که بین ویژگی یافته است. همچنیندار و تمایل به ترک شغل منفی و معنی بین رضایت شغلی

 (. 61) داری وجود داردل و تمایل به ترک شغل رابطه معنیشغ

تأثیر فرهنگ سازمانی بر از تکنیك تحلیل مسیر،  با استفادهبا انجام پژوهشی  (2060) ش و دوهرتیانتمکی

آمادگی المللی دگان در کنفرانس و نمایشگاه  بینکننو تمایل به ترک خدمت در بین شرکترضایت شغلی 

متوسط  و درگزارش نهایی، برازش مدل فرهنگ سازمانی را نسبتاً کردندرا بررسی  جسمانی در تورنتوی کانادا

صد از در 9/10از واریانس رضایت شغلی و درصد  9/68نشان دادند. آنها دریافتند که فرهنگ سازمانی 

دار بین فرهنگ تایج حاکی از ارتباط مثبت و معنیکند. دیگر ننس تمایل به ترک شغل را تبیین میواریا

 .(6)و تمایل به ترک شغل بوددار و معکوس بین فرهنگ سازمانی مانی و رضایت شغلی و ارتباط معنیساز

ای مروری به بررسی ارتباط در مطالعه که (،2066) لونگ و ثینو دوهرتی در تحقیق  مکینتاشیافتۀ تحقیق 

. نتایج مطالعه شودشغل پرداخته بودند، نیز تأیید میشغلی و تمایل به ترک های رهبری، رضایت بین سبك

شغلی و تمایل به بررسی، حاکی از ارتباط منفی بین رضایت  تحتمروری آنها نشان داد که بیشتر تحقیقات 

به بررسی اثر  کهنیز ( 2066) پائولین و ، کوما،الدواهیتحقیق . (69) استهای مختلف ترک شغل در حوزه

های عربستان مندان بانكکار به ترک شغل در بین فرهنگ سازمانی بر ارتباط بین رضایت شغلی و تمایل

حسب ابعاد ضایت شغلی و تمایل به ترک شغل برسطح ربودن بودند، حاکی از متفاوتصعودی پرداخته 

و رضایت شغلی های تحقیق این بود که بین همه ابعاد فرهنگ سازمانی . از دیگر یافتهبودفرهنگ سازمانی 

شترین ای بیبعاد فرهنگ سازمانی، فرهنگ طایفهدار و مثبتی وجود دارد و از بین اکارکنان رابطه معنی

 ان، پیشرفت در رسیدن به اهداف ازقبلکارکن زیادترک شغل  .(69) همبستگی را با رضایت شغلی دارد

های غیرمالی های مالی قابل ارزیابی، هزینهنظر از هزینهمان را به خطر خواهد انداخت. صرفشده ساز تعیین

به نام سازمان و...، ممکن است اثرات  ان، کاهش اعتمادکردن آوازه سازمان، کاهش وفاداری مشتریمثل بدنام

رک خدمت گذار در تیی که بتوانند دلایل و عوامل اثرهابنابراین سازمان(. 68مدتی در آینده داشته باشند)بلند

موقع و آگاهی از های لازم و بهبینیکارگیری اطلاعات صحیح و پیشهتوانند با بکارکنان را درک کنند، می

های صحیح، مدیریت مؤثری را در ها و روشسیاست دمت کارکنان، با استفاده ازمیزان تمایل به ترک خ

گذار بر ترک کار گیرند و با مدنظر قراردادن متغیرهای اثرنگهداری نیروی انسانی کارآمد به فرآیند حفظ و

سعه شغل کارکنان، ازجمله فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی و ارتقای سطح این متغیرها، زمینه رشد و تو

آید، نظریه سازمان به شمار میکه یکی از مباحث بنیادین در مدیریت و را سازمان و ارتقای اثربخشی سازمان 

 در واحدی اصول از ها سازمان دیگر های ورزشی همانندورزشی، ازجمله فدراسیون های سازمان .آورندفراهم 

 و انسان ورزش متوجه بحث در سازمان اهداف عمدۀ که تفاوت این با .کند می پیروی مربوطه های بخش همه

که در طول زمان در  هستندنهادهای هدفداری  های ورزشیسازمان (.20اوست) به بهینه خدمات ارائه

های منزله بالاترین مرجع در رشته، بههای ورزشی(. فدراسیون26اند)جوی رشد و توسعه بودهو جست

است و ارتباطات  های ورزشی آن رشته در کشورتمام فعالیتگذار بر ورزشی مربوطه، نهاد اصلی و اثر
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و بر آنها هم تأثیر  هاستهای مختلف داخل و خارج از کشور دارد و متأثر از این سازمان وسیعی با سازمان

سطح ورزش و سلامت، توسعه پایدار،  در ارتقاانتفاعی نقش چشمگیری علاوه، این نهادهای غیر ه. بگذاردمی

نیازمند درک  یابی به اهداف سازمانی خود،دست جهتها، در کشور دارند و همانند دیگر سازمان و سرافرازی

کارهای علمی و کاربردی درصورت تمام سطوح کاری خود و ارائه راه سازمانی درو شناخت مسائل درون

اساس دیدگاه هستند. برمنظور ارتقای عملکرد کلی سازمان و تحقق اهداف سازمانی خود  هب مسئلهوجود 

م مهمی در ارزیابی (، شناسایی و درک فرهنگ سازمانی، گا2000) وندنبرگ و ، هاکان،( و دلوبی2000) کویلر

درک مطالعه فرهنگ سازمانی رویکردهای مختلفی برای  ،. بنابراین(29، 22)های ورزشی استعملکرد سازمان

 خلق، مدیریت و تغییر فرهنگ سازمانی درکند. همچنین های ورزشی ارائه میالگوهای عمل در سازمان

با  .کندسازمانی ایفا  های درون و بروننقش مهمی در برخورد موفق با چالشهای ورزشی ممکن است سازمان

 اثربخش و اساسی های از پایه را سازمانی فرهنگ رفتار سازمانی، متخصصان کهازآنجاییتوجه به این امر و 

و تمایل  گذاری آن بر متغیرهایی نظیر رضایت شغلیزمینه و اثر این در پژوهش دانند،می سازمانی فرآیندهای

 و پژوهش این به است. با پرداختن برخوردار سزاییهب های ورزشی از اهمیتبه ترک شغل در فدراسیون

 جود،مو و تنگناهای هاکاستی یافتن توان بامی های ورزشی راسیونکارشناسان فد در مزبور متغیرهای به توجه

 جهت در خاطر با آسودگی انتفاعیاین نهادهای غیر کارکنان تا کرد یاری را ای مربوطهفدراسیون مسئولان

سازمانی و  فرهنگ مستقیممستقیم و غیر اثرات تحقیق این در بردارند. درنتیجه، گامخود  اهداف تحقق

  مطالعه قرار گرفت. تحت شغلی رضایت طریق متغیراز شغل ترک به بر تمایل های آن همؤلف

 

 

 

 

 
 

 

 

 چارچوب نظری پژوهش. 3شکل 

 

 شناسی تحقیقروش
ن جامعه آماری ایاست که به روش میدانی انجام شده است. از نوع همبستگی و تحقیق حاضر توصیفی 

های منظور انتخاب نمونهه. باست نفر 909به تعداد  های ورزشی ایرانتحقیق شامل کارشناسان فدراسیون

 فرهنگ سازمانی

 

 رضایت شغلی

 
 فرهنگ طایفه ای

 فرهنگ موقتی

 فرهنگ سلسله مراتبی

تمایل به ترک  فرهنگ بازار

 شغل
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های رزمی و های توپی، ورزشهای پایه، ورزشهای ورزشها را در دستۀ فدراسیون، ابتدا فدراسیونتحقیق

صورت تصادفی هکارشناس و بالاتر بودند ب 20که دارای را هایی و سپس فدراسیون کردیم تقسیم سایر

گیری تصادفی ساده دراسیون با استفاده از روش نمونهف 62کارشناس از بین  229نهایت کردیم، و در انتخاب

یابی  برای انجام مدللازم (، حداقل نمونه 6881عنوان نمونه آماری تحقیق انتخاب شدند. دینگ و همکاران )به

 اندمورد دانسته 200 رامورد و برخی دیگر از محققان، حداقل نمونه  610 تا 600را بین معادلات ساختاری 

کامرون سازمانی  فرهنگ ارزشی لیکرت پنجنامه با طیف های تحقیق از پرسشآوری دادهمنظور گرده(. ب28)

گویه؛ و تمایل به  68(، با 6891) ، چونکو، و هانتگویه؛ رضایت شغلی وود 28قالب ( در6888) و کویین

های مدل و فرضیه آزمون برایاستفاده شد.  گویه 9 (، با6898) کلش و ، فیچمن، جنکینس،کامان ترک شغل

 خطی روابط بررسی برای آماری ، مدلیاین روش است. شده استفاده ساختاری معادلات یابیمدل از تحقیق،

 آماری تکنیك ساختاری یابی معادلاتمدل ،دیگر عبارت به است. نامهپرسش سؤالات و تحقیق متغیرهای بین

 ازطریق کند.می ترکیب زمانهم آماری آزمون یك با را ساختاری مدل و گیریاندازه مدل که است قدرتمندی

افزار نرمکنند.  تأیید هاداده با را آنها انطباق یا رد را ها()مدل فرضی ساختارهای توانندمی پژوهشگران فنون این

  .بود Smart PLS کار رفتهبه

 

 های تحقیقیافته

 9/18) مردانهای تحقیق را حاکی از آن بود که بیشترین درصد آزمودنی های پژوهشتحلیل توصیفی داده

( بودند. بیشتر پاسخگویان به 8/12های تحقیق متأهل )دادند. همچنین بیشتر آزمودنیدرصد( تشکیل می

سال بودند.  20-28 درصد( بین دامنه8و کمترین آنها ) 21-28 درصد( در محدوده سنی8/92نامه، )پرسش

 .درصد نیز دارای مدرک لیسانس بودند 1/18و  داشتند سال 6 -1ها، سابقه خدمت درصد( از آزمودنی 9/89)

و مدل  است گیریمدل بیرونی که معادل مدل اندازه مدل اول، گیرد:ون قرار میتحت آزمدو مدل  PLSدر 

ل بیرونی روایی و است. در مد یکه معادل مدل ساختاری در ادبیات معادلات ساختاراست دوم، مدل درونی 

 .شودآزموده می های تحقیقفرضیهو در مدل درونی تحقیق  پایایی ابزار

 مدل بیرونی
مدنظر قرار گرفت. اولین ملاک  گانه  فرنل و لاکرهای سهها، ملاکدرونی یا پایایی سازه ثباتجهت سنجش 

بار عاملی برای هر  کمترین (2001) . گفن و اشتراباستشده رهای مشاهدهمتغی ، بار عاملیبررسی پایایی

نشان داد  PLSگوریتم نتایج حاصل از ال. (21)است دار معنی 06/0اند که در سطح گزارش کرده 9/0را متغیر 

دار معنی 06/0شده در سطح برای متغیرهای مشاهدهآمده دستهب تیو مقادیر  میزان بار عاملی که 

)شاخص  6پایایی ترکیبی اشتاین یاگلد -ضریب دیلون ،هادومین ملاک بررسی پایایی سازه .(6)جدولاست

مده برای این آستدهباشد. مقادیر ب 9/0که باید بیشتر از  است هاسازه گیری(سازگاری درونی مدل اندازه

                                                           
1- Composite Reliability(CR)  
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ها، میانگین درونی سازه ثباتجهت بررسی ها بود. سومین ملاک پذیرفتنی سازهشاخص نیز حاکی از پایایی 

AVEشده یا واریانس استخراج
شده نیمقدار واریانس تبی مبینشده میانگین واریانس استخراج .است 6

پذیرفتنی برای این ملاک  1/0مقادیر بالاتر از  مربوطه است. شدۀمتغیرهای مشاهدهتوسط  مکنونمتغیرهای 

مبین قابل برخوردار هستند. این  خوبیها و نشانگرهای آنها از پایایی سازه 6 با توجه به نتایج جدول .است

 .استهای ورزشی اعتماد بودن ابزار تحقیق برای استفاده در فدراسیون

 
 های تحقيقهای بررسي پايايي سازهشاخص. 4جدول

 بار عاملي تي مقدار مؤلفه متغیر

 فرهنگ سازمانی
AVE= 99/0  

CR= 89/0  

89/86 ایفرهنگ طایفه  99/0 

98/11 فرهنگ موقت  99/0 

2/88 مراتبیفرهنگ سلسله  99/0 

91/29 فرهنگ بازار  91/0 

 رضایت شغلی

AVE= 18/0  

CR= 91/0  

98/29 اطلاعاترضایتمندی از   99/0 

02/22 رضایتمندی از تنوع  98/0 

88/61 رضایتمندی از کلوزر  99/0 

99/21 رضایتمندی از دستمزد  91/0 

 تمایل به ترک شغل
AVE= 98/0  

CR= 82/0  

81/99 من اغلب به ترک کارم فکر می کنم.  99/0 

احتمال دارد که در سال آینده به 
 دنبال یك کار جدید بگردم.

08/98  82/0 

در سال آینده این سازمان را ترک 
 خواهم کرد.

16/98  91/0 

 

 

 AVEکند که جذر پیشنهاد می (6889چین ) ،های تحقیقی تشخیصی یا واگرای سازهمنظور بررسی روایهب

توان می 2با توجه به نتایج جدول   .(21) های دیگر باشدسازه اسازه باید بیشتر از همبستگی آن سازه بیك 

همچنین برای  .ندبررسی در تحقیق حاضر از روایی تشخیصی خوبی برخوردار تحتهای گفت که سازه

را  2، شاخص بررسی اعتبار اشتراک(2001) و همکارانتنن هاوس  ،گیریبرازش مدل اندازهبررسی کیفیت یا 

. با توجه به (21) استگیری اندازهدهندۀ کیفیت مناسب ابزار نکنند. مقادیر مثبت این شاخص نشاپیشنهاد می

 . هستنددر تحقیق حاضر از کیفیت مناسبی برخوردار  کار رفتهبه ، ابزار9 این امر و نتایج جدول
 

 

 

 

                                                           
1- Average Variance  Extracted ( AVE)  

2- Construct Cross validated Communality 
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 نتايج بررسي روايي تشخيصي .1جدول

 تمایل به ترک شغل فرهنگ سازماني رضایت شغلي 

   91/0* رضایت شغلي

  99/0* 19/0 فرهنگ سازماني

 99/0* -92/0 -98/0 به ترک شغلتمایل 

 AVE*جذر                        

 

 های تحقيقشاخص اعتبار اشتراک سازه نتايج بررسي .2جدول 

 آماره                        

 سازه
SSO SSE 1-SSE/SSO 

 28/0 191 809 رضایت شغلي

 10/0 910 809 فرهنگ سازماني

 11/0 900 196 تمایل به ترک شغل

 (SSO* مجموع مجذورات مشاهدات برای متغير مکنون)     

 (SSE* مجموع مجذورات خطاهای پيش بيني برای متغير مکنون)                                     

  (SSE/SSO-1* شاخص بررسي اعتبار اشتراک)                                     

 

 های تحقیق()آزمون فرضیه مدل درونی

دار بر رضایت فرهنگ سازمانی اثری مثبت و معنیتحقیق نشان داد که  درونیآزمون مدل نتایج حاصل از 

 ایهای فرهنگ سازمانی، فرهنگ طایفهمؤلفه. همچنین از بین (=β ،89/ 61t=191/0) شغلی کارکنان دارد

(918/0=β ،2/ 2t=و فرهنگ سلسله )مراتبی (209/0=β ،68/ 8t=) داری بر رضایت شغلی اثر مثبت و معنی

 .(8جدول) کارکنان داشتند

 
 های آن بر رضايت شغلي. اثر فرهنگ سازماني و مؤلفه2جدول 

 جهت مسیر β خطای استاندارد tآماره 

رضایت شغلی            فرهنگ سازمانی  191/0 080/0 89/61  

رضایت شغلی            فرهنگ طایفه ای  918/0 092/0 68/8  

رضایت شغلی              فرهنگ سلسله مراتبی 209/0 089/0 26/2  

رضایت شغلی              فرهنگ موقت  611/0 091/0 18/6  

رضایت شغلی             فرهنگ بازار  -008/0 086/0 08/0  

                                39/3 ≤ T value +≤39/3- 

 

های ورزشی کارشناسان فدراسیون تمایل به ترک شغلدار فرهنگ سازمانی بر حاکی از اثر منفی و معنی نتایج

اثر فرهنگ موقتی بر تمایل به ترک  نیز، فقطهای فرهنگ سازمانی از بین مؤلفه .(=β ،66/ 2t=-691/0) بود

 .(1)جدول، (=β ،81/ 2t= -298/0) دار بودمنفی و معنی شغل

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 c

4i
20

16
.k

hu
.a

c.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

16
 ]

 

                             8 / 15

https://c4i2016.khu.ac.ir/jrsm/article-1-2222-fa.html


3131،  پاييز و زمستان 8پژوهش در مديريت ورزشي و رفتار حركتي، شماره                                      

 

619 

 

 
تمايل به ترک شغل های آن براثر فرهنگ سازماني و مؤلفه. 1جدول     

 جهت مسیر بتا خطای استاندارد تيآماره 

تمایل به ترک شغل               فرهنگ سازمانی -691/0 012/0 66/2  

تمایل به ترک شغل              فرهنگ طایفه ای 601/0 092/0 90/6  

تمایل به ترک شغل             فرهنگ سلسله مراتبی  608/0 089/0 20/0  

تمایل به ترک شغل              فرهنگ موقت  608/0 091/0 81/2  

تمایل به ترک شغل              فرهنگ بازار 609/0 086/0 89/0  

                                69/1 ≤ T value +≤69/1- 

 

                       استدار منفی و معنینشان داد که اثر رضایت شغلی بر تمایل به ترک شغل کارشناسان، دیگر یافته تحقیق 

(221/0- =β ،98/ 2t=.) منظور بررسی نقش رضایت شغلی در ارتباط بین فرهنگ سازمانی و تمایل به هب

 فرهنگ سازمانی بر تمایل به (β= -929/0) مستقیمو غیر (β= -691/0) مستقیم ترک شغل کارشناسان، اثر

فرهنگ )ازطریق متغیر رضایت شغلی(  مستقیمغیرشده، اثر انجامبا توجه به مقایسه  .شدترک شغل مقایسه 

 .بوده استبر تمایل به ترک شغل  سازمانی بر تمایل به ترک شغل بیشتر از اثر مستقیم آن

 
 تمايل به ترک شغل بر رضايت شغلي. اثر 9جدول 

 جهت مسیر β خطای استاندارد tآماره 

 تمایل به ترک شغل           رضایت شغلی -221/0 081/0 98/2

                                69/1 ≤ T value +≤69/1- 

 

 تمايل به ترک شغل فرهنگ سازماني برمستقيم غير. اثر 7جدول 

 جهت مسیر بتا خطای استاندارد تيآماره 

 تمایل به ترک شغل           فرهنگ سازمانی -929/0 012/0 26/1

                                69/1 ≤ T value +≤69/1- 
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 حالت تخمين استانداردمدل آزمون شده تحقيق در  .3شکل 

 

 داریاعداد معنيدر حالت مدل آزمون شده تحقيق  .4شکل 

 

درصد  69و  80ترتیب متغیر فرهنگ سازمانی  بهآمده، دستهو ضرایب تعیین ب 8و 9با توجه به نتایج جدول 

های فرهنگ سهم مؤلفهکند. رک شغل را تبیین میبه ت واریانس متغیرهای رضایت شغلی و تمایل تغییراتاز 

 درصد بود. 68و 82ترتیب برابر با نیز بهشده ی در تبیین واریانس متغیرهای یادسازمان
 

 توسط فرهنگ سازمانيشدۀ متغيرهای وابسته . ضريب تعيين تبيين8 جدول

 

 

 ضریب تعیین متغیر

 809/0 رضایت شغلی

 699/0 تمایل به ترک شغل
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 فرهنگ سازماني هایمؤلفه شدۀ متغيرهای وابسته توسط. ضريب تعيين تبيين3جدول

 

 

 

 

و آزمون مدل ساختاری تحقیق، برای بررسی کیفیت مدل ساختاری تحقیق از ضرایب مسیر پس از بررسی 

استفاده شد. مقادیر مثبت این شاخص برای متغیرهای مکنون  6یا اعتبار افزونگی (Q2) گیسر-استونضریب 

Q . با توجه به این موضوع، و ضرایب استکیفیت مناسب مدل ساختاری  مبینوابسته، 
برای  آمدهدستهب 2

بدین مفهوم که متغیرهای مستقل  متغیرهای مکنون، مدل ساختاری تحقیق از کیفیت مناسبی برخوردار بود.

 بینی متغیرهای وابسته را دارند.حقیق توانایی پیشت

 
 تحقيق متغيرهای افزونگينتايج بررسي شاخص اعتبار  .31جدول 

 آماره                

 سازه
SSO SSE 1-SSE/SSO 

 22/0 98/909 809 شغلی رضایت

 60/0 99/101 196 تمایل به ترک شغل

 (SSO* مجموع مجذورات مشاهدات برای متغير مکنون)    

 (SSE* مجموع مجذورات خطاهای پيش بيني برای متغير مکنون)                                       

  (SSE/SSO-1* شاخص بررسي اعتبار افزونگي)                                       

 

 گیریبحث و نتیجه
کارشناسان در سازمانی بر رضایت شغلی و تمایل به ترک شغل  این تحقیق، به بررسی اثر فرهنگ

عنوان متغیر میانجی در رابطه بین فرهنگ نیز به های ورزشی پرداخته است. نقش رضایت شغلی فدراسیون

فرهنگ سازمانی اثری  بررسی قرار گرفت. نتایج تحقیق نشان داد که تحتسازمانی و تمایل به ترک شغل 

بحرالعلوم های ورزشی دارد. این یافته با نتایج تحقیق ر رضایت شغلی کارشناسان فدراسیوندار ب مثبت و معنی

 نژاد و همکاران(، همتی2060) ش و دوهرتیانتاریك مکی(، 2009) دنیسونگلیسپی و (، 6996) و همکاران

 نتایجخوان با )هم ایهای فرهنگ طایفهمقیاسخردهخوانی دارد. ( هم2066) (، الدواهی و همکاران2066)

 الدواهیخوان با نتایج تحقیق )هم مراتبیسلسله (، و فرهنگ2066الدواهی و همکاران، ، 2009، تحقیق چوی

های فرهنگ مقیاسشغلی کارکنان داشتند؛ و اثر خردهداری بر رضایت (، اثر مثبت و معنی2066 ،و همکاران

 (2066) الدواهی و همکاراندار نشد که با نتایج تحقیق و فرهنگ موقت بر رضایت شغلی معنیبازار 

                                                           
1- CV-Redundancy 

 ضریب تعیین متغیر

 821/0 رضایت شغلی

 699/0 تمایل به ترک شغل
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گفت تمرکز اولیه توان ی میمراتبای و فرهنگ سلسلهدر زمینه ارتباط بین فرهنگ طایفهخوانی ندارد.  هم

ی داخلی، اتحاد، مراتبی بر روابط انسانی درجهت حفظ و بقای گروه، کارایای و فرهنگ سلسلهفرهنگ طایفه

گروهی و ، روابط سالم درونکار گروهی و سازمانی است وجود ارتباطات لازمۀ کهازآنجا. استو هماهنگی 

. بنابراین خواهد شدمنجر  آنهاارتقای سطح رضایت شغلی  نیزسازمانی به اتحاد و هماهنگی بین افراد و 

راستا با اهداف و منافع ، که همگیری روابطی سالم در بین کارکنانایجاد محیطی مناسب درجهت شکل

های ورزشی باید به آن توجه داشته باشند.  که هر سازمان ازجمله فدراسیون سازمانی باشد، از نکاتی است

حاکم  یو باورها، هاارزشاصول، گیری نقشی که در شکلتوجه به مفهوم فرهنگ سازمانی و با  ،طور کلیهب

 به افراد احساس بهتریقوی و مثبت باشد،  گفت چنانچه فرهنگ حاکم بر سازمانتوان بر سازمان دارد، می

گذار بر فرآیندهای اثر دهند. درنتیجهمیرا به نحو احسن انجام  وظایف خودو دارند دهند  آنچه که انجام می

چراکه این عوامل گذار از بستر فرهنگ قوی و یابند، عملکرد کلی سازمان بهبود میرضایت شغلی کارکنان و 

های ورزشی مسئولان ستادی فدراسیونشود با توجه به این نکته پیشنهاد می گرفته است. نشئت یمناسب

موجب آن بستری هتا ب هدایت کنندگ سازمانی قوی جهت خلق و ایجاد یك فرهنهای کلان خود را دربرنامه

ه تحقیق یافت دیگرکنار آن اهداف فردی اعضای سازمان فراهم شود. برای پیشبرد اهداف سازمانی و در مناسب

ورزشی بود.  هایکارشناسان فدراسیون دار فرهنگ سازمانی بر تمایل به ترک شغلحاکی از اثر منفی و معنی

منفی و ارکنان ک اثر فرهنگ موقتی بر تمایل به ترک شغل فقط ،های فرهنگ سازمانیهمچنین از بین مؤلفه

اثر منفی  خوانی دارد.هم (2060(؛)2001) این یافته با نتایج تحقیق اریك مکینتاش و دوهرتی. دار بود معنی

رهنگ بدین مفهوم که چنانچه ف بینی شده است؛پیشفرهنگ سازمانی بر تمایل به ترک شغل طبیعی و 

فرهنگی طور کلی ه، و بآن سازمان یاعضا اکثرهای اصلی و بنیادین  مبین ارزش سازمانی حاکم بر سازمان

جهت مطلوب و در راستای بقای سازمان و تأمین نیازهای کارکنان فرایندهای سازمانی درقوی و مثبت باشد، 

سازنده و مطلوب درک خواهد شت ذهنی کارکنان چنین فرهنگی را کار گرفته خواهند شد، و ادراک و برداهب

بر  دیگر یافته تحقیق نتایج نشان داد که اثر رضایت شغلی. نخواهند دیدکرد و دلیلی برای ترک شغل در خود 

طریق )از همچنین نتایج نشان داد که اثر غیرمستقیم. است دارتمایل به ترک شغل کارشناسان منفی و معنی

ضایت شغلی( فرهنگ سازمانی بر تمایل به ترک شغل بیشتر از اثر مستقیم آن بر تمایل به ترک شغل متغیر ر

خوانی دارد. درخصوص اثر ( هم2066) ( ولونگ و ثین2001صمد ). این یافته با نتایج تحقیق سارمینا است

 پایین، به احتمالکارکنان با سطح رضایت شغلی  گفتتوان ایت شغلی بر تمایل به ترک شغل میمنفی رض

و کارکنان را وادار  بینجامدتواند به فرسودگی شغلی  شغلی می نارضایتیکنند؛ زیرا  شغل خود را ترک می زیاد

و عدم تمایل به تغییر شغل و  انگیزه همکاری بیشتر ،رضایت شغلی باعث ایجاد علاقه .کندبه ترک شغل 

برد اهداف سازمان نقش بسزایی دارد. در پیش د کهشومی سازمانتمرکز لازم جهت ارائه سرویس مطلوب در 

ه ثروت ک ،جهت حفظ و نگهداری منابع انسانیدر باید هامدیریت سازمان تلاش توان بیان کرد کهمیبنابراین 

باشد.  کارکنانترک خدمت  به گیری از تمایلایجاد رضایت و پیش ، وشوداصلی هر سازمانی محسوب می

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 c

4i
20

16
.k

hu
.a

c.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

16
 ]

 

                            12 / 15

https://c4i2016.khu.ac.ir/jrsm/article-1-2222-fa.html


3131،  پاييز و زمستان 8پژوهش در مديريت ورزشي و رفتار حركتي، شماره                                      

 

616 

 

مایل به طریق متغیر رضایت شغلی، بیشتر از اثر مستقیم آن بر تاثر فرهنگ سازمانی ازکه خصوص این یافته در

فرهنگ سازمانی مطلوب و مثبت طبیعتاً زمینه ارتقای سطح رضایت  گفتتوان ترک شغل کارکنان است؛ می

گذار بر ترک شغل عنوان یکی از عوامل اثرش سطح رضایت شغلی به، و افزایکندشغلی کارکنان را فراهم 

های این درنهایت با توجه به یافتهکارکنان نیز میزان تمایل به ترک شغل در کارکنان را کاهش خواهد داد. 

توانند کنند، می ترک خدمت کارکنان را درک برگذار هایی که دلایل و عوامل اثرسازمانتوان گفت تحقیق  می

موقع و آگاهی از میزان تمایل به ترک خدمت زم و بههای لابینیکارگیری اطلاعات صحیح و پیشهبا ب

نگهداری نیروی  یند حفظ وهای صحیح، مدیریت مؤثری را در فراها و روشسیاست کارکنان، با استفاده از

گذار بر ترک شغل کارکنان، ازجمله فرهنگ و با مدنظر قراردادن متغیرهای اثر ؛کار گیرندانسانی کارآمد به

سازمانی و رضایت شغلی و ارتقای سطح این متغیرها، زمینه رشد و توسعه سازمان و ارتقای اثربخشی 

محدودیت  آید.شمار مینظریه سازمان بهکه یکی از مباحث بنیادین در مدیریت و را فراهم آورند سازمان 

این امر که  محدود است؛ های ورزشیبه فدراسیونماری تحقیق این است که جامعه آ تحقیق حاضر اصلی

لازم محدودیت مواجه کند. بنابراین  های ورزشی باممکن است تعمیم نتایج تحقیق را به دیگر سازمانخود 

قرار  و بررسی مطالعه تحتهای مختلف ورزشی، ی در مطالعات آتی در سازمانتراست جامعه آماری وسیع

  گیرد.
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Abstract 
The purpose of this study was to determin the role of job satisfaction in 
relationship between organizational culture and turnover intention in expert of 
sport federations. Research instruments was Wood job satisfaction (1986), 
Cameron and Quinn(1990) organizational justice, and cummann(1979) turnover 
intention Questionnaires. Reliability of research questionnaires after a pilot 
study approved. Cronbach's alpha of research instruments equal to 0/84, 0/93, 
0/86 respectively. Statistical Society of the study was expert of sport federations 
and sample population included 227 experts. For data analysis and 
identification the effect of research variable structural equation modeling used. 
Findings showed, the effect of Organizational culture on job satisfaction is 
significant (β=0/635, t=15/97), and on turnover intention was negative. (β=-
0/185, t=2/11). Also finding showed that the effect of job satisfaction on turnover 
intention is significant and negative effect (β=-0/225, t=2/39). Other finding of 
research is that indirect effect of organizational culture (β=-0/328, t=5/21) on 
turnover intention greater than direct effect of it (-1/96≤ T value ≤+1/96). 
Generaly, can be said, to create an strong organizational culture, officials 
headquarters of sport federations, should be Aligned Their strategic plans 
together, thereby provide the proper background for achievement of 
organizational and individual goals, that improve the level of job satisfaction of 
staffs  and decrease the level of turnover intention of their.     
Keywords: Organizational culture, Job Satisfaction, Turnover Intention, Sport 
Federation. 
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