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 مقدمه

ها به یکی امروزه ترك شغل کارکنان کلیدي در سازمان

ها تبدیل شده است. مدیران سازمان هايینگران ینتراز مهم

که بتوانند دلایل و عوامل مؤثر  ییهابه همین دلیل، سازمان

در ترك خدمت کارکنان را بشناسند، خواهند توانست پیش 

و  هایاستنان سازمان را ترك کنند، سکارک ینکهاز ا

مؤثري را براي حفظ و نگهداري منابع انسانی  يهاروش

وظایف مدیریت  ینتراز مهم روینکار بگیرند. ازاتوانمند به

منابع انسانی، حفظ و نگهداري نیروي انسانی است. در این 

اصلی  يهاعنوان یکی از شاخصنرخ ترك خدمت به زمینه

و  رودکار میبهرد مدیریت منابع انسانی، ارزیابی عملک

چنانچه در حد متعارف باشد، عملکرد مدیریت در زمینۀ 

. با )1( شودی، مطلوب قلمداد مکارکنانحفظ و نگهداري 

توسعۀ منابع انسانی،  يهاافزایش رقابت و گسترش روش

مستعد خود را حفظ  نتا کارکنا کنندیها تلاش مسازمان

کرده و آنان را توانمند سازند تا آنها بتوانند عملکرد بالایی 

 هايیهسرما ینکهها همواره از ااز خود بروز دهند؛ اما سازمان

زیرا هر سازمان  ،ندابیمناك ،هندانسانی خود را از دست بد

 ۀسازي کارکنان خود تا مرحلبراي آموزش، تربیت و آماده

بسیاري را صرف  هايینهمطلوب، هز ییکارا و یدهبهره

و با از دست دادن نیروهاي ارزشمند، متحمل از  کندیم

ها که طی سال شودیها و تجربیاتی مدست دادن مهارت

ترك خدمت کارکنان  روینادست آمده است. ازتلاش به

است. بنابراین  یهزینه و خسارت فراوان يسازمان دارا يبرا

را با توجه به  یمنابع انسان داشتنگهاهمیت  توانیم

 بجذ، درك کرد. شودیم لیکه بر سازمان تحم هاییینههز

 تمااقدو ا بیراتداز  يامجموعه نسانیا منابع شتادنگهو 

 ابعـمن ظـحفو  ندـمان هايینهزم که ستا دیریتیـم

 ،منیتا حفظ. سازدیم رـمیس نمازاـسرا در  انیـنسا

 هنامید تـشادنگه ادرـفا یـتخصص انوـتو  هـعلاق ،حیهرو

                                                           
1 . Yousef 

 دیریتـم هـک تـسا يدـفراین شتادنگهو  حفظ. شودیم

 ،ربخشـثا ختداپر منظا نهمچو ملیاعواز  دهستفاا اـب

 يعطاو ا شایستگیبراساس  تقاار ،يو بهساز زشوـمآ

 به تمایل کندیم سعی بـمناس تدماـخو  اهیـفر تمکاناا

 شتادنگه. هدد یشافزا نمازسارا در  نکنارکا خدمت اومتد

 اـت تـسا ناـکنرکا ايرـب لتغاـشا بوـمطل عیتـضو دیجاا

 دـنباش رـیگد نمازاـس هـب لاـنتقا به حاضرآن،  ۀواسطهـب

عوامل ترك خدمت  توانیم يبند. در یک دسته)2(

و عوامل  يرا به دو دستۀ عوامل فرد يکارکنان یا ماندگار

 يشناسان و علماد. از نظر جامعهکر یمتقس یسازمان

به فعالیت  یمدیریت، هر کدام از این دو دسته در محیط

ها، باورها، چون ارزش یکه آن محیط را مفاهیم پردازندیم

احاطه کرده است. بنابراین  یاعتقادات و سایر عناصر فرهنگ

ها و چون ارزش ییهابه مؤلفه ي،عوامل فرد یدر بررس

باورها، سن و سابقۀ خدمت، تحصیلات و شخصیت افراد 

 یبه عوامل سازماناغلب و در بحث سازمان  شودیپرداخته م

توجه و تمرکز  یداشت منابع انساندر حفظ و نگه یو فرهنگ

 یاز جمله عوامل سازمان یشناختروان یۀسرما .)3( کنندیم

 یشناختمثبت روان ياتوسعه تیوضع کیعنوان است که به

در کارها  تیموفق يمتعهد شدن و تلاش برا يهابا مشخصه

در راه هدف و در صورت  يداریپا ،یزبرانگچالش فیو وظا

 تیبه موفق یابیدست يبه هدف برا دنیرس ریمس رییلزوم تغ

. )4( و مشکلات است هایه با سختههنگام مواج يداریو پا

 تین نیب )، در پژوهش خود نشان داد که2010( ۱وسفی

 يرفتارها نیو همچن یشناختروان یۀترك شغل و سرما

 .)5(وجود دارد  یمنف یدر سازمان همبستگ يضدشهروند

 يمعنادار یمنف ۀ) رابط2010و همکاران ( 2يآوو نیهمچن

 ندداددر کار نشان  بتیبا غ یشناختروان یۀابعاد سرما نیب

 یۀآنها، وجود ابعاد سرما قیتحق جیبراساس نتا .)6(

کارکنان  شتریب يزمان به بقا و ماندگاردر سا یشناختروان

2. Avey  
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 در )2017و همکاران ( ۱اکایمان شود.یدر سازمان منجر م

 ،یروان یۀمعتبر، سرما يرهبر نیروابط ب«با عنوان  یقیتحق

مثبت و  ۀرابط ندو قصد ترك شغل نشان داد یتعهد عاطف

 طیمح ،یشناختروان یۀمعتبر، سرما يرهبر نیب يمعنادار

 ریمعتبر تأث يوجود دارد. رهبر میو تعهد ت یروح

 2اما اعتباریان .)7( دارد یشناختروان یۀبر سرما چشمگیري

) و سایمونز 2009( 3)، شهنواز و جفري2012و همکاران (

) در پژوهش خود نشان دادند که سرمایۀ 2013( 4و بوتنداخ

کنندة خوبی براي تعهد سازمانی بینییشپی شناختروان

چنانچه افراد احساس . )10-8(یست نصورت کلی به

 يو فرد یسازمان منافعکنند،  یشناختروان يتوانمند

حل مسئله، عملکرد  ،یريپذانعطاف ت،یخلاق مانند يمتعدد

سلامت و بهداشت  ،یشغل تیخوب، رضا یفیتبا ک یشغل

 یۀسرما جینتا ینتررا در بر خواهد داشت. از مهم یروان

و تعهد آنان به  يوفادار شیکارکنان، افزا یشناختروان

و متعهد سازگار با اهداف  اداروف یانسان يرویسازمان است، ن

 فیفراتر از وظا یکه حاضر است حت یانسان يهاو ارزش

وجود  جهیدر نت ،کنندو تلاش  تیفعال فیمقرر در شرح وظا

آمدن  نییسازمان به پا رانیمد نیدر ب یشناختروان یۀرماس

و ترك خدمت و بالا رفتن سطح عملکرد  ریتأخ بت،ینرخ غ

. مفهوم )4( شودیمنجر م یسازمان یو اثربخش یشغل

 کردیمثبت و رو یشناختحالت روان ی،شناختروان یۀسرما

، دیام ةاست که از چهار ساز یبه زندگ یرپذگرا و انعطافواقع

و هر  شودیم لیتشک يمدادکارو خو يآور، تابینیبخوش

مثبت  یشغل یشناختروان تیعنوان ظرفکدام از آنها به

 يامدهایبا پ یريطور چشمگو به شوندیدرنظر گرفته م

کارکنان  ی. کاهش تعهد سازمان)4( ارتباط دارد يعملکرد

به ترك شغل را در آنان فراهم آورد.  لیموجبات تما تواندیم

به بقا و تلاش  لیتما ،یسازمان فرهنگ یهمچنین این ویژگ

                                                           
1 . Munyaka 
2. Etebarian  
3. Shahnawaz & Jafri 

ها و اهداف سازمان بسیار زیاد براي سازمان و پذیرش ارزش

 يتعاریف متعدد ی. از تعهد سازمان)11( دهدیرا افزایش م

 يتمایل قو یتعهد سازمان ،یطور کلعمل آمده است. بهبه

تلاش  يزمان خاص، تمایل براعضویت در یک سا يبقا يبرا

ها و ارزش بولسازمان و باور قاطع در ق يبسیار زیاد برا

 کیپردازان هشده است. نظری فیاهداف سازمان تعر

مدل،  نیاند. در افرض کرده یتعهد سازمان يرا برا یوجهسه

از سه وجه عاطفی، مستمر و تکلیفی یا  یتعهد سازمان

انگر وابستگی بیهنجاري تشکیل یافته است. تعهد عاطفی، 

شدن  درگیرعاطفی کارکنان براي تعیین هویت با سازمان و 

تعهد مستمر شامل  ینسازمانی است. همچن هايیتدر فعال

فعالیت در سازمان و عدم تمایل به  ۀتعهدي است براي ادام

که از ترك سازمان نصیب فرد  هایییانز دلیلترك آن به

، اما تعهد هنجاري شامل الزام اخلاقی مبنی بر شودیم

که تعلق  ی. تعهد عاطف)12( ضرورت ماندن در سازمان است

درك  ياحساس فرد به سازمان است، مفهوم مهم برا

سازمان  يکارکنان برا یبه سازمان و ازخودگذشتگ يوفادار

 يبرا یبعد تعهد سازمان ینترمهم یاست. تعهد عاطف

و قصد ترك شغل  بتیمانند غ یشغل يرفتارها بینییشپ

تعهد  ،یانتعهد سازم ۀسه مؤلف نی. در بآیدیحساب مبه

 يامدهایرا با پ یهمبستگ ینترو مثبت ترینيقو یعاطف

به عملکرد و رفتار  شتریمانند توجه ب یمطلوب یشغل

کارکنان  یسازمان داشته است. هرچه تعهد عاطف يشهروند

 يشتریو تلاش ب ندمانمی یباشد، در سازمان باق تريقو

گفت که تعهد  توانیم جهی. در نتکنندیسازمان م يبرا

 پرادهام. )13( است یکل یتعهد سازمان ةدهندنشان یعاطف

 نیب یشناختنقش قرارداد روان ی)، به بررس2017( ٥و جنا

 ندنشان داد ند وکارکنان پرداخت يو نگهدار یتعهد سازمان

کارکنان تأثیر مثبت  يبر میزان نگهدار یکه تعهد سازمان

4. Simons & Buitendach 
5 . Pradhan 
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روابط  چشمگیريطور به یروان یۀسرما ن،یبر ادارد. علاوه

 گريیانجیکارکنان را م يو نگهدار یتعهد سازمان نیب

و کارکنان  انیکه کارفرما دهدیمطالعه نشان م نی. اکندیم

تعهد،  شیافزا يبرا گریکدیاز تعهدات خود نسبت به  دیبا

و همکاران  1شولز. )14( برخوردار شوند تیحفظ و رضا

 ،یشناختروان یۀسرما«با عنوان  ی)، در پژوهش2014(

و  کردیرو ی، به بررس»داشت کارکناننو در نگه يابزار

کارکنان و ارتباط آن با ماندن آنان در  یشناختروان یۀسرما

داشت نگه يکه برا دندیرس جهینت نیشرکت پرداختند و به ا

استفاده  یشناختروان یۀاز سرما توانیکارکنان در شرکت م

 2) و گوپتا و شهین2014. عباس و همکاران ()15( کرد

تحقیقات خود رابطۀ معناداري بین سرمایۀ )، در 2017(

ی و ترك شغل توسط کارکنان مشاهده نکردند شناختروان

بر  یتعهد عاطف یرو تأث تیاهم لیدلبه نیبنابرا. )17, 16(

 یانسان يرویبر ن تواندیکه م یريها و تأثسازمان تیموفق

 یتعهد عاطف قیتحق نیدر سازمان داشته باشد، در ا

و  یشناختروان یۀسرما نیب یانجیو م یعنوان پل ارتباطبه

 نکهیدرنظر گرفته شده است و ا یداشت منابع انساننگه

یۀ با وجود سرما تواندیتا چه اندازه م یتعهد عاطف

داشت کارکنان در وزارت در سازمان، به نگه یشناختروان

 يهاسازمان از یکی انیم یندر ا ورزش عراق منجر شود.

عراق، وزارت ورزش  رکشوورزش  ینۀدر زم سحسامهم و 

 یورزش ۀوزارتخان ینا به طمربو هايیتحساس لیلدبه ،ستا

 یزيرعراق و برنامه رکشوورزش  شگسترو  یجوتر مینۀدر ز

و  ياو حرفه یقهرمان ،یهمگان يهاورزش ۀتوسع رمنظوبه

به  ی، توجه اساسنهین زمیوزارتخانه در ا نینقش کارکنان ا

 نیدر ا یعلم قاتیکارکنان وزارت ورزش عراق و انجام تحق

سازمان  نیاست. چنانچه کارکنان ا اتیاز ضرور نهیزم

مانند  یشناختروان يمخالف توانمند يهاجنبه ،یورزش

را تجربه کنند و تعهد خود را به  یگانگیو ازخودب یدرماندگ ،یناتوان

                                                           
1. Schulz 

در  یورزش ۀوزارتخان نیا يبرا ياریمضرات بس ،سازمان از دست بدهند

 خواهد کردو عملکرد مطلوب آن را با مشکل مواجه  پی خواهد داشت

 موضوع .شودیم آن منجر یو عدم اثربخش ییکارانان موضوع به یکه ا

 یسازمان رفتار دیجد ردیکپژوهش، رو نیا در بحث مورد

 يردهایکرو یشناسروان ردیکرو از متأثر هک ستگرامثبت

 هايیطمح در یانسان ت منابعیریمد و توسعه يبرا مثبت

تحقیق بر روي مدیریت منابع انسانی و  .است يارک

انسانی و بهبود  هاييتوانمندبه هضم بهتر  ،گراییمنفی

به حداقل  برعملکرد منتج نشده است. رویکرد منفی بیشتر 

مدت را و در واقع نتایج کوتاه داشته تأکید هاضعفرساندن 

برگرفته از  یشناختروان ۀو سرمای )18( سبب شده است

که کمتر گراست مثبترفتار سازمانی  يهاملاكاصول و 

 كتر را سازمان بارهیک به نانککار معمولاًاست.  شدهبررسی 

 در یجیصورت تدربه را شغل كتر به لیتما هکبل ،کنندینم

عوامل  ۀ. به همین علت مطالع)19( دهندیم پرورش خود

و منظم  يادورهصورت ثر در ماندگاري منابع انسانی بهؤم

طورکه دیگر ؛ همانرسدیمنظر ري معقول و منطقی بهام

جدیدي با  يهاپژوهشدرکشورهاي مختلف  پژوهشگران

. در این پژوهش نیز، )23-20( دهندیمعناوین قبلی انجام 

وضعیت کارمندان وزارت ورزش عراق، انجام  ةبا مشاهد

کارکنان ضروري  داشتنگهپژوهشی جدید در مورد 

این پژوهش در کشور عراق و در  با توجه به اینکه .نمودیم

در  ايیشینهپ گونهیچهه و گرفتیک سازمان ورزشی انجام 

 ،کشور عراق در مورد موضوع پژوهش وجود نداشت

ر بیشتشد. مندعلاقهپژوهش  یرهايمتغپژوهشگر  به بررسی 

در داخل و خارج ایران نقش تعهد در  گذشته يهاپژوهش

اما در این پژوهش  ،دهکارکنان را به اثبات رسان داشتنگه

عنوان متغیر میانجی صورت خاص بهنقش تعهد عاطفی به

 بررسی شده است. 

2. Gupta & Shahin 
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 پژوهش ی. مدل مفهوم1 شکل

 
هاي سازمان، یخروجی بر شناختروانیر سرمایۀ تأث

و در  )24(ي ورزشی بررسی شده هاسازمانندرت در به

داشت کارکنان، آن بر نگهیر تأثیرورزشی نیز، غي هاسازمان

، )25, 7(عنوان متغیر میانجی بررسی شده است بیشتر به

ی شناختروانیر سرمایۀ تأثشد که  بر آنبنابراین پژوهشگر 

عنوان متغیر را در یک سازمان ورزشی در کشور عراق به

داشت کارکنان با نقش میانجی تعهد عاطفی مستقل بر نگه

 بسنجد.

 
 روش تحقیق

 یتعهد عاطف یانجینقش مبررسی  پژوهش،این  هدف

داشت کارکنان و نگه یشناختروان یۀسرما نیب ۀدر رابط

 تمامیشامل  قیتحق يآمار ۀجامع است. وزارت ورزش عراق

 1286وزارت ورزش کشور عراق به تعداد  یکارکنان رسم

ساده  یصورت تصادفبه قیتحق يآمار ۀنفر است. نمون

براساس جدول مورگان  قیقتح ۀ. حجم نمونشدندانتخاب 

نفر انتخاب  300 قیتحق يآمار ۀو با توجه به حجم جامع

 حیث از کاربردي، نوع از هدف يمبنا بر حاضر پژوهش. شد

 نوع از نظر همبستگی و نوع از هاداده آوردن دستبه روش

 . دراست (پرسشنامه) کمی نوع از شدهيآورجمع يهاداده

 ساختاري معادلات يمدلساز روش از هاداده تحلیل قسمت

 ۀجانبهمه براي بررسی 3SmartPLS افزارنرم رویکرد با

 بهترین روش این .شد گرفته بهره تحقیق مفهومی مدل

 بین روابط آنها در که تحقیقاتی است تحلیل براي ابزار

 هاداده توزیع و اندك نمونه حجم است، پیچیده متغیرها

 بخش دو از ساختاري معادلات يمدلساز است. غیرنرمال

 و است شده تشکیل ساختاري مدل و یريگاندازه مدل

 آشکار و پنهان متغیرهاي دو دسته به مدل متغیرهاي

 مختلف سطوح در نیز پنهان متغیرهاي شوند کهیم یمتقس

ی با شناختروانمتغیر پنهان سرمایۀ  .روندمی کاربه

 24 شامل )،2007استاندارد لوتانز و همکاران ( ۀپرسشنام

سؤالات در مقیاس  شود که در آنیمل سنجیده سؤا

زیرمقیاس  چهاربراي  پنجتا  یک ةلیکرت از نمر يادرجهپنج

محاسبه  خودکارامديو  آوريینی، تابب، خوشامید

 6این آزمون برحسب  يهااسی. هریک از زیرمقشودیم

آزمونی در هریک از  ةکمترین نمر .شودیسؤال ارزیابی م

بر است. علاوه 30و بیشترین آن  6آزمون  يهااسیزیرمق

 ةیک نمر هااسیزیرمق ةزیرمقیاس، از جمع کل نمر چهار

متغیر پنهان  .دیآیدست مبهی شناختروانسرمایۀ کل براي 

آلن  یسنجش تعهد عاطف پرسشنامۀ براساستعهد عاطفی 

 اسیدر مقسنجیده شد. این پرسشنامه  )1991( ری یو م

و در هشت گویه  تا پنج کة یاز نمر کرتیل يادرجهپنج
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 داشت منابع باطراحی شده است. متغیر پنهان نگه

، )2009( کینت و همکارانداشت کارکنان نگه پرسشنامۀ

و سؤال است  11 يداراشود. این پرسشنامه یمسنجیده 

شده است.  یطراح کرتیل ايینهپنج گز فیبراساس ط

 بیترتمختلف به قاتیها در تحقپرسشنامه نیا ییایپا

 براي پایایی گزارش شده است. 84/0و  87/0، 89/0

 روش این است. در شده استفاده PLSروش  از هاپرسشنامه

. آلفاي 1شود: می سنجشمعیار  سه از طریق پایایی

. ضرایب بارهاي عاملی. در 3. پایایی ترکیبی و 2کرونباخ، 

 ضریب و کرونباخ آلفاي مقدار دوم، و اول مورد معیارهاي

است.  قبول قابل پایایی بیانگر 7/0از  بالاتر ترکیبی پایایی

 عاملی از بارهاي سنجش با پایایی سوم، معیار مورد در

 با سازه یک يهاشاخص همبستگی مقدار محاسبۀ طریق

برابر یا بیشتر از  مقدار این اگر که شودیم محاسبه سازه آن

 مدل آن مورد در پایایی که است مطلب این یدمؤشود،  4/0

 مربوط نتایج حاضر تحقیق در .است قبول قابل یريگاندازه

 روشن و شده داده نشان 1 جدول در پایایی اول معیار دو به

 براي قبول قابل پایایی از حاکی معیار دو این که نتایج است

 عاملی بارهاي دیگر، ضرایب طرف از .است پژوهش

 شد. روایی بیشتر 4/0 از مربوط يهاسازه با هاشاخص

 مختص که واگرا و همگرا روایی معیار دو از طریق پرسشنامه

 این شد. در است، بررسی ساختاري معادلات يمدلساز

 یارمع از همگرا روایی ارزیابی براي مشخص طوربه مرحله

AVE  که شد ) استفادهشدهاستخراج(میانگین واریانس 

 نشان 1 جدول در پژوهش متغیرهاي براي معیار این نتایج

 است. شده داده

 
 یرهاي پژوهشمتغ. معیارهاي پایایی و روایی همگراي 1جدول 

 CR( AVEپایایی ترکیبی ( آلفاي کرونباخ متغیرهاي سطح اول

 51/0 92/0 91/0 یشناختروانسرمایۀ 

 57/0 87/0 83/0 تعهد عاطفی

 54/0 89/0 86/0 داشت منابعنگه

 
 کهگونههمان. است 5/0 قبولی سطح براي ملاك مقدار

 مربوط به AVEمشخص است، تمامی مقادیر  1از جدول 

 که است این یدمؤ مطلب این بیشتر بوده و 5/0یرها از متغ

 .است قبول قابل حد در پرسشنامۀ حاضر همگراي روایی

 يهاشاخص بین تفاوت میزان واگرا، روایی قسمت در

 مدل مقایسه در دیگر يهاسازه يهاشاخص با سازه یک

 با سازه هر AVEشود. این کار از طریق مقایسۀ جذر یم

 شود.یممحاسبه  هاسازه بین همبستگی ضرایب مقادیر

 هر AVE جذر که داد نشان 2حاصل در جدول  نتایج 

 بیشتر دیگر يهاسازه با سازه آن همبستگی ضرایب از سازه

 هاسازه واگراي روایی بودن قبول قابل از حاکی امر این و بود

 بود.

 
 لارکر-. ماتریس سنجش روایی واگرا به روش فورنل2جدول 

ییروسخت متغیرها  موفقیت ورزشی خودکارامدي ورزشی 
   59/0 یشناختروانسرمایۀ 

  69/0 61/0 تعهد عاطفی
 65/0 60/0 62/0 داشت منابعنگه
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 هایافته

 تحلیل از پژوهش این مدل سنجش و تحلیل براي

 .شد ساختاري استفاده معادلات مدل ۀلیوسبه هاداده

 بررسی براي آماري مدلی ساختاري، معادلات یابیمدل

 و نشده)(مشاهده مکنون متغیرهاي بین خطی روابط

 مورد افزارنرم است. )شدهمشاهده( آشکار متغیرهاي

 3PLS-SMARTتحلیل  این براي پژوهش این در استفاده

 داراي که را ساختاري معادلات يهامدل افزارنرم است. این

تعاملی  و غیرمستقیم مستقیم، تأثیرات و بوده متغیر چندین

 tارزش  افزارنرمدر این  .کندتحلیل می ،شودیم شامل را

اگر مقدار  .دهدیم نشان هم بر را متغیرها اثر بودن دارامعن

t  دارامعن و دارد وجود مثبت اثر باشد، یعنی 96/1بیشتر از 

 وجود داريامعن باشد، اثر -96/1+ تا 96/1است. اگر بین 

 دارد، منفی اثر باشد، یعنی -96/1از  ترکوچک اگر و ندارد

 6/0بالاي  اگر مسیر ضرایب همچنین .دار استامعن ولی

 وجود دو متغیر میان قوي ارتباطی که معناستباشد، بدین

 3و  2 ينمودارها از آمدهدستبه يهاداده دارد. بنابراین

 ،tمقدار و  331/0 مسیر ضریب به توجه دهد بایمنشان 

ضعیف  ریتأثداشت منابع ی بر نگهشناختروانسرمایۀ  81/3

 مسیر ضریب در فرضیۀ دوم با توجه به .دارد دارامعنو 

داشت منابع تعهد عاطفی بر نگه t، 99/6مقدار و  602/0

و مثبت دارد و در بررسی فرضیۀ سوم با  دارامعن ریتأث

نتیجه گرفت  توانیم t، 4/42مقدار و  871/0 مسیر ضریب

قوي  ریتأثداشت منابع ی بر نگهشناختروانکه سرمایۀ 

 و مثبت دارد. دارامعن

 
 ضرایب مسیر مدل. 1شکل 
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 . نتایج آزمون بوت استراپینگ2شکل 

 
 غیرمستقیم و مستقیم تأثیر میزان بررسی براي

 کل، تا تأثیرات است لازم وابسته بر مستقل متغیرهاي

 ارائه مدل يزادرون متغیرهاي براي غیرمستقیم و مستقیم

 سرمایۀ ،دهدیم نشان 3 جدول که گونههمان شود.

 يدارامعن و مستقیم تأثیر داشت منابعنگه بر یشناختروان

 تأثیر داشت منابعنگه بر یتعهد عاطف همچنین دارد.

 تعهد گريیانجیم نقش جهینت در .دارد دارامعن و مستقیم

 داشت منابعنگه و یشناختروانسرمایۀ  با رابطه در عاطفی

 گیرد.یم قرار حمایت مورد

 

 یرهاي پژوهشمتغ میرمستقیغتأثیرات مستقیم و  .3جدول 
 

 

 
 
 

 
 استفاده 2Fو   2Q ،2Rاز مدل یري برازشگاندازه براي

 بر زابرونیک متغیر  ریتأثنشان از  2Rضریب تعیین  شد.

 ی یک مدل رانیبشیپقدرت  2Qدارد؛  زادرونیک متغیر 

 مدل درونی را برازش  2Fکند و اندازة اثر یممشخص 

 شود،یم دیده 4 جدول در کهطورهمانکند. یممشخص 

 است. برخوردار مناسبی برازش از شدهارائه مدل

 اثر کل یرمستقیمغاثر  اثر مستقیم مسیر

   871/0 تعهد-سرمایه 

   602/0 داشتنگه -تعهد عاطفی

 856/0 525/0 331/0 داشتنگه -سرمایه
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 . برازش مدل4جدول 
 Q2 R2 F2 نام متغیر

32/0 تعهد عاطفی  75/0   

داشت منابعنگه  31/0  82/0   

تعهد-سرمایه     14/3  

داشتنگه-تعهد    48/0  

 
 بحث و بررسی

ی شناخترواندر بررسی فرضیات پژوهش، اثر سرمایۀ 

و کمی ضعیف بود. این  معنادارداشت منابع، مثبت و بر نگه

و  امونکت )،2017و جنا ( پرادهامها با نتایج تحقیقات یافته

و  يآووو  )2014و همکاران ( شولز)، 2015روتمن (

و با نتایج تحقیقات عباس و  همسو )2010همکاران (

) مغایر است. با 2017( 1) و گوپتا و شهین2014همکاران (

ی شناختروانتوجه به پایین بودن سطح رابطۀ بین سرمایۀ 

توان گفت یمداشت منابع در وزارت ورزش عراق و نگه

از مشکلات  ياریبس ۀشیمعتقدند که ر یعلوم انسان محققان

 یشناختروان یۀسرما زانیبودن م نییپا ی،و اجتماع یروان

 یۀماسر تیکه با تقو استها افراد، جوامع و ملت

 یۀمشکلات مبارزه کرد و سرما نیبا ا توانیم یناختشروان

فرد، بهبود  یدر جهت ترق ییرویعنوان نبه یشناختروان

قدرت نفوذ، بهبود عملکرد سازمان،  شیافزا ،يعملکرد فرد

 .)26( شودیم ستهینگر یرقابت تیمز جادیرقابت و ا شیافزا

 با استفاده مدیریت که است فرایندي داشت نیزنگه و حفظ

 و آموزش اثربخش، پرداخت نظام همچون عواملی از

 رفاهی امکانات اعطاي و شایستگی براساس بهسازي، ارتقا

 خدمت تداوم به تمایل کندیم سعی ...و مناسب خدمات و

 ایجاد داشتو نگه دهد افزایش سازمان در را کارکنان

 آن ۀواسطبه تا است کارکنان براي اشتغال مطلوب وضعیت

 کارکنان داشتننگه. نباشد دیگر سازمان به انتقال به حاضر

                                                           
1. Gupta & Shahin 

عملکرد  مدیریت سیستم با نزدیکی و تنگاتنگ بسیار پیوند

 براي کارکنان انتظارت و هاچالش به دارد. توجه سازمان

 فشار سازمان به است. استعدادها مهم بسیار آنها داشتنگه

 هايیتقابل و هايتوانمند و مستمر دائم طوربه تا آورندیم

تقویت سرمایۀ  زمینه این بخشند. در بهبود را آنان

 است داشت کارکناناصلی نگه راهکارهاي از یشناختروان

 ییتوانا د،یامی، شناختروان. از چهار سازة سرمایۀ )27(

 يلازم برا يرهایتجسم مس ،يگذارهدف يشخص برا

 دنیهت رسلازم در ج ةزیها و داشتن انگبه هدف دنیرس

مثبت  یعلّ يبه اسنادها ینیبهاست. خوشبه آن هدف

مثبت و  عیاست که در آن افراد وقا یو روش کندیاشاره م

مثبت دارند.  ۀجیو انتظار نت کنندیم نییرا تب یمنف

شکوفا شدن  یپاسخ دادن و حت يفرد برا تیظرف ،يآورتاب

به  يمدااست و خودکار یمنف ایمثبت  يفشارزا طیدر شرا

 کی نجاما يخود برا هايییکه افراد به توانا ینانیاطم

 کهیدرحال ).6( کندیخاص دارند، اشاره م فیتکل

 دهندةیلتشک ۀطیهر کدام از چهار ح نیشیپ يهاپژوهش

 یطور جدا از هم بررسرا به یشناختروان یۀسرما ةساز

 نیا یشناختروان یۀ، اما مطالعات مربوط به سرمااندکرده

 نیو مشترکات ا بیندیم گریکدیبا  تباطها را در ارسازه

 یۀسرما گر،یدعبارت به .)28( گیردیرا درنظر م رهایمتغ

، شودیبالاتر درنظر گرفته م ۀمرتب ةساز کی یشناختروان

 کیو  شوندیم بیبا هم ترک ریچهار متغ نیکه ا امعن نیبه ا



 1399تابستان ، 2 ، شمارة12 هاي فیزیولوژي و مدیریت در ورزش، دورة نشریۀ پژوهش                                               70
 

 

که کل سازه  رودیو انتظار م سازندیرا م ییافزاکل هم

 يشتریب ریآن تأث دهندةیلتشک يرهایتک متغنسبت به تک

در این پژوهش  .)29( داشته باشد داشت کارکناننگهبر 

هاي بیشتر یبررسعکس این قضیه برقرار شده است و باید با 

ی، این روابط شناخترواني سرمایۀ هاسازهدر مورد هریک از 

 نگهداري نظامتوان گفت یمرا موشکافی کرد. در این مورد 

 در مجموع شود.یم شامل را متعددي ابعاد انسانی منابع

 که مواردي .1 :کرد تقسیم دسته دو به را آنها توانیم

 است، مانند کارکنان جسم تقویت و حفظ در زمینۀ بیشتر

 يهابرنامه اجراي کار، محل در ایمنی و بهداشت برقراري

 .2پرسنلی؛  خدمات از دیگر بعضی و و تندرستی ورزشی

 به کارکنان يمندعلاقه و روحیه کنندةیتتقو که مواردي

 تأمین شغلی، امنیت ایجاد مانند هستند، محیط کار و کار

 رضایت ازکارافتادگی، و پیري حال، دوران زمان در زندگی

توان متوجه یمدیگر که با بررسی بیشتر  موارد و شغل از

شود. یمضعف این رابطه، مربوط به کدام مورد  که علتشد 

در وزارت  یشناختروان یۀتوجه به مفهوم سرما در کل

منابع حفظ بر  یمثبت یراتتأث تواندیورزش کشور عراق م

 در موردآنان را  دگاهیسازمان داشته باشد و د نیا یانسان

ی نیز بر تعهد شناخترواناثر سرمایۀ  سازمان متحول کند.

ثبت و معنادار بود که با نتایج تحقیقات اعتباربان عاطفی م

) و سایمونز و 2009)، شهنواز و جفري (2012و همکاران (

و همکاران  ۱اکایمان ) مغایر و با نتایج تحقیق2013بوتنداخ (

 یاحساس یبه وابستگ زین یتعهد عاطفهمسوست. )، 2017(

در خود،  یکارمند زمان کیفرد به سازمان اشاره دارد. 

نسبت به وزارت ورزش عراق احساس  یعاطف یوابستگ

و متقاعد  بداندرا اهداف خود  یخواهد کرد که اهداف سازمان

کند.  اريیبه اهدافش  دنیدر راه رس دیشود که سازمان را با

وزارت ورزش عراق،  قیفرد از طر تیهو نییتع نیهمچن

 يهاشارز فردي افراد، با يهاکه ارزش دهدیرخ م یزمان

                                                           
1 . Munyaka 

 يهانحوي که فرد قادر باشد ارزش، بهاشدب ازگارسازمان س

 نییتع نیدر اشک یسازد. ب یسازمان را در خود درون نیا

شناسانه روان ۀرابط ،یسازمان ورزش نیا قیاز طر تیهو

سازمان، در  قیاز طر تیهو نییتع لیدلوجود دارد و فرد به

وزارتخانه  نیو خود را به ا کندیاحساس غرور م یخود نوع

در وزارت ورزش  شیبر نگهدار تواندیو م داندیم هدمتع

 زانیمهم م يهااز شاخص یکیباشد.  یرگذارعراق تأث

سالم، توانمند و متعهد  یانسان يرویها، نسازمان تیموفق

سازمان نسبت به  کی يمتعهد، برتر یانسان يرویاست. ن

متعهد  یانسان يرویاست، چراکه ن گرید يهاسازمان

 رانی. مدآیدیحساب مبه نسازما کیمنبع  ینترمهم

 ةاستفاد یانسان يرویند که بتوانند از ناسازمان در تلاش

در شغل  یکنواختیاما با گذر زمان و  ورند،آعمل مطلوب به

و  ییو سبب کاهش کارا شدهعوامل دشوار  یکنترل بعض

ها که در سازمان یراتییتغ ی. طشودیسازمان م یاثربخش

 شود،یم جادیکه در سازمان ا یمشکلات و آیدیوجود مبه

در بهبود روند کار دارد  ییمتعهد بودن کارکنان نقش بسزا

کارکنان و  یحفظ تعهد شغل يدر تلاش برا رانیو مد

. هستندآنها نسبت به سازمان  یخصوص تعهد عاطفبه

و  يوفادار زانیو شکست خود را به م یابیها کامسازمان

بر  تیو در نها دهندینسبت م دکارکنان خو یتعهد عاطف

 يحفظ و نگهدار یستگیشا یکه اگر سازمان اندیدهعق نیا

ه دیبه افول کش یآرامهب ،وفادار خود را نداشته باشد يروین

در  یتوجه به مبحث تعهد عاطف نیبنابرا. )30( خواهد شد

  باشد. داشت منابعسبب نگه تواندیم زیوزارت ورزش عراق ن

نقش میانجی تعهد عاطفی در رابطۀ سرمایۀ 

یید شد که با پژوهش تأداشت منابع ی و نگهشناختروان

یج مشابه داشت، اما با نتایج نتا )2010و همکاران ( يآوو

نبود. در این پژوهش  همسو، )2017و جنا ( پرادهامپژوهش 

داشت منابع، ی با نگهشناختروانضعف رابطۀ سرمایۀ 
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 کارکنان یلۀ متغیر تعهد عاطفی برطرف شد. معمولاًوسبه

 ترك به تمایل بلکه کنند،ینم ترك را سازمان یکباره به

 پس و دهندیم پرورش خود در تدریجی صورتبه را شغل

 يهافرصت بودن مناسب و شرایط همۀ گرفتن درنظر از

کنند. یم شغل ترك به اقدام دیگر، يهاسازمان در جذب

 يهاارزش همراهبه فردي باورهاي و هاارزش حقیقت در

 شودیم موجب کند،یم ایجاد که ايینهزم و بستر و سازمان

تجربه  و تخصص تحصیلات، از اعم را خود آوردة کارکنان

 کارکنان صورتی در عبارتیدهد. به قرار سازمان اختیار در

 سازمان در خدمت و فعالیت ادامۀ به کارامد و مؤثر طوربه

 سوي از آنها يهاارزش و باورها کنند احساس که پردازندیم

 گیرد ویم قرار پیگیري و توجه مورد دقتبه سازمان

 رشد خلاقیت، بروز براي مناسب بستر ایجاد فکر به سازمان

 آرمسترانگ عقیدة . بهاست افراد استعدادهاي شکوفایی و

 فکر که است این کارکنان استعفاي اصلی دلایل از یکی

 با یا شوند،ینم يو رهبر مدیریت خوب آنها که کنندیم

 گویند.یم زور آنها به اینکه یا کنند،ینم رفتار منصفانه آنها

 تبعیض از دور به و عادلانه آنها با دارند دوست همواره افراد

 فکر در را احساس این توانست سازمان شود. هرگاه برخورد

 شود،یم رفتار منصفانه آنها با که کند ایجاد کارکنان ذهن و

 مضاعف آنها سوي از سازمان اهداف تحقق پیگیري و تلاش

 بود نخواهد سازمان ترك فکر به نتیجه در و شد خواهد

توانیم یم . پس دلیل عدم ترك کارکنان در پژوهش را)31(

و ضعف سرمایۀ وجو کنیم در تعهد عاطفی کارکنان جست

ی مدیران وزارت ورزش عراق در این پژوهش شناختروان

ها شامل کارکنانی با دانش بسیاري از سازمانمشهود است. 

لازم برده  ةآنان بهر هايییو مهارت بالا هستند، اما از توانا

آگاهی داشتن و فراهم ساختن  لیدل نی. به همشودینم

کارکنان  هاييتوانمند زانیم يارتقا يمناسب برا يبسترها

آنان لازم  یازمانو تعهد س یشناختروان یۀو از جمله سرما

 یو تعهد سازمان یشناختروان یۀسرما رایاست، ز يو ضرور

تطابق  يمختلف برا يهاسازمان ۀتوسع يمهم برا يراهبرد

و  زهیباانگ یاست که با پرورش کارکنان یخارج راتییبا تغ

 هايیاییواهد داد تا در برابر پوامکان خ رانیتوانا، به مد

 کنند وطور مناسب عمل سرعت و بهبه ،یرقابت یطیمح

 يسازمانشان را فراهم آورند. از سو یرقابت يموجبات برتر

 مسئولیتو  نقش به توجه با شیورز يهاسازمان ،گرید

 دممر سلامت تأمینورزش و  ۀتوسع زمینۀدر  که مهمی

مختلف مورد توجه محققان  هايینهدر زم دیهمواره با ،نددار

 دنکر همافر ايبروزارت ورزش عراق  وزهمرا .رندیقرار بگ

 ،هايو استراتژ افدـها به یابیدست ايبر زملا یطاشر کثراحد

 هـبلک ،کند شناساییرا  دخو دنامشهو هايییدارا بایدتنها نه

طور را به هاییدارا گونهینا تاکند  عیـس ارهوـهم بایستیم

اگر  هـک تـسا نـیا تـقعی. وادـبخش دبهبوو  تقاار مستمر

طور را به دخو نشیدا هايییدارا ندانتووزارت ورزش عراق 

 طیانطباق با مح منظوربهلازم را  يو نوآور هدد تقاار مستمر

دادن  ستاز د خطر بارا  دخو يبقا ،دست آوردخود به ریمتغ

وزارت  که ستا. پرواضح دکر هداخو لهدمبا دوـخ ياـفنو 

 تتعاملا بادارد و  فرهنگی نسانیا کلیطور به ماهیتیورزش 

وقوع به یسازمان طیمح ای گـفرهن ترـبسو در  نسانیا

طور به نسانیا منابع مدیریت که دانیمیم شکبی. پیونددیم

 ظـحفو  ورشپرو  زشموآ ب،جذ ،دیابیـمنرکا دـفراین یکل

 ینا با ،است نمازاـسدر  انیـنسا ويرـنی اريدـنگهو 

 ويرـنی بجذ صخصودر  زملا تمااقدا تمامی گرا توصیف

آن  دـشو ر اريدـنگهو  حفظ ،باشد گرفته رتصو امدرکا

و  اندیرـم برتر هنر ینابنابر ؛کندیم اپید ايیژهو تـهمیا

 نسانیا ويرـنی ظـحفوزارت ورزش کشور عراق،  ئولانـمس

وري هبهر یشافزا رمنظوبه یورزش ۀوزارتخان نیدر ا امدرکا

 ینا ارينگهدو  حفظو  نسانیا منابع به هـتوج نتیجۀ. ستا

 ثربخشیو ا ییراکا دخو که ستا شغلی ضایتر ،مهم منبع

صورت به انیـنسا وينیر حفظ ینابنابر؛ آوردیم در پیرا 

 .کندیم دایپ یدر کار در وزارت ورزش تجل تیرضا
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Abstract 
The aim of this study was to examine the mediating role of emotional commitment in 
the relationship between psychological capital and retention in employees of Sport 
Ministry of Iraq. This study was of a correlation nature. The population included all 
employees of Sport Ministry in 2018. 300 subjects were randomly selected as the 
sample from 1286 employees according to Krejcie and Morgan table. For data 
collection, psychological capital questionnaire of Luthans et al. (2007), emotional 
commitment questionnaire of Allen and Meyer (1991) and employee retention of Kyndt 
et al. (2009) were used. The validity (content, convergent and divergent) and reliability 
(load factor, composite reliability coefficient, Cronbach's alpha coefficient) of the 
questionnaires indicated that they had acceptable reliability and validity. The results of 
testing hypotheses by SMART-PLS software and t test and path coefficients (β) showed 
that psychological capital had a weak and significant effect on the employee retention 
and strong and strong effect on emotional commitment of employees in Sport Ministry 
in Iraq. Emotional commitment can play a mediating role in the relationship between 
psychological capital and employee retention. Finally, according to these results, it can 
be stated that Sport Ministry of Iraq needs to strengthen psychological capital of its 
managers and employees so that it can succeed in advancing the objectives and retaining 
the employees. 
 
Keywords 
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