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Abstract 

Introduction: Turnover intention is influenced by several factors in the organization. The current 

study aimed at determining the correlation between perception of performance appraisal policies, 

and job satisfaction and turnover intention in the staff of Guilan University of Medical Sciences, 

Rasht, Iran. 

Methods: The current descriptive-correlational study was conducted on the 693 personnel of Guilan 

University of Medical Sciences on the statistical population. Considering the total number of 

statistical population and according to the Morgan table 248, of which were selected by simple 

random sampling method. To collect data, the poon performance appraisal policies questionnaire 

and the turnover intention questionnaire developed by Longo and Mura, Jenkins and Thomlinson 

employee’s intention to turnover questionnaire and Minnesota job satisfaction questionnaire were 

used. Validity was assessed through content validity, convergent, and divergent validity. Data were 

analyzed with SPSS version 19 as well as SmartPLS 2 software. 

Results: There was a positive and significant correlation between performance appraisal policies 

and job satisfaction (β = 0.768), and negative relationship with turnover intention (β = -0.358); in 

addition, there was a negative and significant relationship between job satisfaction and intention to 

staff turnover (β = -0.436). 

Conclusions: Employee’s perception of motivational policies of performance appraisal has a direct 

relationship with job satisfaction and inverse relationship with turnover intention. Also, more job 

satisfaction leads to a reduced employees turnover intention. Also, job satisfaction further leads to 

a decrease in the employee’s turnover intention. It is suggested that authorities pay more attention 

to the job promotion and job opportunities in order to increase job satisfaction in the personnel. 
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مقدمه

نظری و بنیادی  یهامفاهیمی که از یک سو تلاش نیتریکی از عمده

بسیاری را به خود معطوف ساخته و از سوی دیگر در تمامی سطوح 

ها اهمیت زیادی پیدا کرده است، مدیریت و منابع انسانی سازمان

. رضایت شغلی عبارت از نوعی احساس (1)رضایت شغلی است 

خشنودی و رضایت خاطر فرد از شغل خود در سازمان است که با کار 

، نیازهای منطقی نیمتناسب با استعدادها، میزان موفقیت در شغل، تأم

موفق و جو سازمانی  یهاشکوفایی استعدادها، پیشرفت شغلی، تجربه

. به مفهوم کسب لذت روحی ناشی از ارضای نیازها، (2)ارتباط دارد 

رضایت شغلی از همان  .(3) باشدیتمایلات و امیدهای فرد از کار خود م

 ترنیبدو معرفی، واکنش شناختی و نگرش )و بر اساس رویکردهای نو

 چکیده

 دراکا همبستگی تعیین مطالعه این کلی هدف. باشدمی سازمان درون در مختلفی عوامل تأثیر تحت، خدمت ترک به تمایل :مقدمه

 .است گیلان پزشکی علوم دانشگاه کارکنان در شغل ترک به تمایل و شغلی رضایت با عملکرد ارزیابی هایسیاست از

 هب گیلان پزشکی علوم دانشگاه کارکنان، پژوهش مورد آماری جامعه. باشدمی همبستگی -توصیفی حاضر مطالعه روش :روش کار

 ساده تصادفی گیری نمونه روش به نفر 242، مورگان جدول به توجه با و آماری جامعه کل تعداد گرفتن نظر در با. است نفر 303 تعداد

 Poon Performance Appraisal) "پون عملکرد ارزیابی هایسیاست پرسشنامه" از متغیرها گیری اندازه برای. شدند انتخاب

Policies Questionnaire )مونرا و لونگو شغل ترک به تمایل پرسشنامه" و" (Longo & Mura Employee’s Intention 

to Turnover Questionnaire )تاملینسون و کینز جن شغل ترک به تمایل پرسشنامه"و" (Jenkeins and Thomlinson 

Employee’s Intention to Turnover Questionnaire )سوتا مینه شغلی رضایت پرسشنامه و" (Minnesota Job 

Satisfaction Questionnaire )ارافز نرم با هاداده. گرفت قرار تأیید مورد، محتوا روایی طریق از روایی سنجش. است شده استفاده 

 .شد تحلیل SMARTPLS2 افزار نرم و 10 نسخه اس اس پی اس

 شغل ترک به تمایل با و( β=  132/9) دار معنی و مثبت همبستگی شغلی رضایت با عملکرد ارزیابی هایسیاست از ادراک ها:افتهی

 معنی و منفی همبستگی کارکنان شغل ترک به تمایل با شغلی رضایت همچنین. دارد( β=  -312/9) داری معنی و منفی همبستگی

 .دارد( β=  -433/9) داری

 ترک با وسمعک رابطه و شغلی رضایت با مستقیم همبستگی، عملکرد ارزیابی انگیزشی هایسیاست از کارکنان درک :یریجه گینت

 افزایش ایبر مسئولین تا شودمی پیشنهاد لذا. شودمی کارکنان شغل ترک کاهش به منجر، بیشتر شغلی رضایت همچنین. دارد شغل

 .باشند داشته آنان کاری شرایط و توانمندسازی و ارتقاء هایفرصت به بیشتری توجه کارکنان شغلی رضایت

 ادراک، عملکرد، کارکنان خدمت ترک، تمایل، شغلی رضایت واژگان کلیدی:

http://jhpm.ir/browse.php?a_id=732&sid=1&slc_lang=en
http://www.jhpm.ir/
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که رفتار افراد را هدایت  شودییک واکنش عاطفی( به شغل محسوب م

تلاش کلاسیک برای  Jenkeins & Thomlinson .(4) کندیم

. وی رضایت شغلی دانندیم Hookeتعریف رضایت شغلی را منتسب به 

، فیزیولوژیکی و محیطی یشناخترا به عنوان ترکیبی از موارد روان

شخص از شغل خود اظهار رضایت نماید  شوندیتعریف کرد که باعث م

رضایت  . برخی دیگر از تعاریف رضایت شغلی چنین آمده است:(1)

تعریف شود که کارکنان در آن  یاشغلی ممکن است به عنوان حوزه

برعکس،  (3)احساس مثبت یا مطلوب در مورد کار و محیطِ کاری دارند 

اشاره به احساسِ نامطلوب یا منفی نسبت به کار ممکن است نارضایتی 

طور که گفته شد نیازهای فرد، محرک و . همان(1)شغلی تعریف شود 

 باشد. اگر هدفیبرانگیزاننده او در اقدام به کار جهت رفع این نیازها می

برخوردار باشد، فرد برای دستیابی  یترشیبرای فرد از ارزش و اهمیت ب

. برآورده شدن نیاز، رضایت (2)خواهد داد انجام  یترشیبه آن فعالیت ب

س رضایت منجربه تحریک فرد آورد و این احساوجود میخاطر فرد را به

. رضایت شغلی (0)شود تر میو کارآیی مطلوب ترشیبرای تلاش ب

مفهومی پیچیده و چندبعدی است که با عوامل روانی، جسمانی و 

. بنابراین، وجود انگیزش و رضایت در شغل (19)اجتماعی ارتباط دارد 

برای ادامه اشتغال لازم و ضروری است و اگر فرد به شغل خود علاقمند 

آور نباشد و در انجام وظایفش برانگیخته نشود ادامه حرفه برایش ملامت

از شناخت و  یاختهیترک خدمت نیز در مقابل آم .(11)خواهد بود 

ی شغل یهانیگزیکه از دسترسی بالقوه به جا شودیرفتار محسوب م

 Turnoverمایل به ترک خدمت )ت. (12) ردیگینشأت م

Intention) اگرچه فرد در باشدیادراک فرد نسبت به ترک خدمت م ،

میل به ترک خدمت حال حاضر در موقعیت شغلی خود مانده باشد. 

است  (Anticipated Turnover)مترادف ترک خدمت پیش بینی 

به . (13) باشدیکه به معنی احتمال ترک موقعیت شغلی توسط فرد م

طور کلی تعاریف متعددی از تمایل به ترک شغل ارائه شده است: فرایند 

است که فرد جایگاه  یادرجه، فکرکردن، برنامه ریزی و قصد ترک شغل

منبع ارضای نیازهای  نیترتیکم اهم کلی شغلی خود را به عنوان

درجه بی اهمیتی شغل برای خود انگاره کلی  (14)درک کند  اشیاصل

در تعریف عام، ترک خدمت را خروج از سازمان و اظهار  (11)یک فرد 

اند. در تعریف خاص، آن را تغییر در عضویت نارضایتی از شغل دانسته

یر و تغی اهییکه طیف وسیعی از جابه جا دینمایفرد در سازمان بیان م

در سطح سازمانی، شواهد زیادی  .(13) شودیرا شامل م هاتیوضع

کارمندیابی و جایگزینی را به  یهانهیوجود دارد که ترک شغل، هز

. میزان بالای ترک خدمت، یک ترس برای بسیاری از (11)همراه دارد 

بالا سازمان را  یهایمهارت و توانائ مدیران است، زیرا که کارکنان با

که  مانندیزمان باقی مدر سا ییهاو در مقابل آن کنندیترک م

که  دهدیها نشان م. پژوهش(12)شغل دیگری را پیدا کنند  توانندینم

ا پیش ر ترک شغل آتی کارکنان تواندیترک شغل به خوبی م تمایل به

برخی معتقدند که ترک ارادی اعضاء یک سازمان،  .(10)بینی کند 

 .(29)اثر بخشی یک سازمان را کاهش دهد  تواندیم

ات خود و پیشرفت در دنیای رقابتی ها برای حفظ حیاز سویی، سازمان

امروز به بهبود مستمر عملکرد نیاز دارند. عملکرد یک استراتژی است 

که مبتنی بر تجزیه و تحلیل عوامل اساسی موفقیت و سطوح عملکرد 

ها یا . از طرفی، از زمره نظام(21) باشدیحاصله بر پایه آن عوامل م

ه در درون یک سازمان به شدت رضایت شغلی و تمایل ک ییهااستیس

د ارزیابی عملکر یهااستی، سدهندیبه ترک خدمت را تحت تأثیر قرار م

ارزیابی عملکرد به مجموعه اقدامات و  یهااستی. س(22)است 

که به منظور افزایش سطح استفاده بهینه  گرددیاطلاق م ییهاتیفعال

اقتصادی  یهاوهیاز امکانات و منابع در جهت دستیابی به اهداف و ش

ارزیابی  یهااستی. س(23) ردیگیتوام با کارایی و اثربخشی صورت م

 .شودیارزیابی کیفی و کمی کارها را شامل م یهاعملکرد تمامی روش

ها بع انسانی و تعامل آنتابع عملکرد منا ،ارزیابی عملکرد یهااستیس

در  .(24) باشدیموجود در سازمان م یهایبا منابع و امکانات و فناور

 هارزیابی عملکرد با رضایت شغلی و تمایل ب یهااستیراستای رابطه س

با  یادر مطالعه Poonترک خدمت، مطالعاتی صورت گرفته است. 

ارزیابی عملکرد روی رضایت شغلی و تمایل به  یهااستیس ریعنوان تأث

د ارزیابی عملکر یهااستیترک شغل بیان کرد که ادراک کارکنان از س

از مهمترین عواملی است که با تمایل به ترک شغل و رضایت شغلی 

وی همچنین در مطالعه خود نشان داد که . (21) رابطه دارد

مختلف مالزی با رضایت شغلی  یهاانگیزشی در سازمان یهااستیس

رابطه مستقیم و مثبتی دارد و با تمایل به ترک شغل رابطه منفی و 

اری دارد. مدیر یا سرپرست ممکن است در ارزیابی عملکرد دمعنی 

 یهایریها که به طور معمول در حوزه تصمیم گکارکنان یا برخی از آن

ه ، دست بشوندیمهمی نظیر افزایش حقوق و ترفیع به کار گرفته م

ری ها با نظام کااحتمالی آن یهااغراق یا تغییر واقعیت بزند تا از مقابله

 توانندیارزیابی عملکرد م یهااستیها و سامر خود بکاهد. نظام تتح

شغلی و ترک خدمت  یهانیگزیرضایت و تمایل به جستجوی جا

با توجه به اهمیت موضوعات لذا  .(23) کارکنان را تحت تأثیر قرار دهند

 یهااستیاز سفوق، پژوهش حاضر با هدف تعیین همبستگی درک 

ارزیابی عملکرد با رضایت شغلی و تمایل به ترک شغل در کارکنان 

 دانشگاه علوم پزشکی گیلان انجام شد.

 روش کار

همبستگی، جامعه آماری شامل کارکنان -در این مطالعه توصیفی

نفر بود. با در نظر گرفتن  303با تعداد  علوم پزشکی گیلان دانشگاه

نفر به  242با توجه به جدول مورگان، تعداد تعداد کل جامعه آماری و 

عنوان حداقل نمونه آماری تعیین گردید که به روش نمونه گیری 

معیار ورود افراد به نمونه مورد بررسی،  تصادفی ساده انتخاب شدند.

شامل رضایت و تمایل به شرکت در این مطالعه بود. همچنین حداقل 

یین شده بود تا بتوان دقت سال تع 2سنوات خدمتی مورد نیاز آنان، 

مطالعه را افزایش داد. افرادی که این معیارها را نداشتند از نمونه مورد 

 بررسی حذف شدند.

 :باشندیمورد استفاده در این پژوهش، بدین شرح م یهاپرسشنامه

Poon ) پون ارزیابی عملکرد یهااستیپرسشنامه س"

rePerformance Appraisal Policies Questionnai که )

طراحی شده، استفاده شده است  2913در سال  Poon (21)توسط 

ت با لیکر یانهیگز 1که بر اساس طیف  باشدیگویه م 11که شامل 

پاسخ دهنده  1نمره اندازه گیری شد و نمره  1تا حداکثر  1حداقل 

نشان دهنده سطح بالای دیدگاه فرد  1نشان دهندۀ سطح پایین و نمره 

پرسشنامه در بین کارکنان دانشگاه علوم پزشکی  39است. به تعداد 

 14/9گیلان توزیع گردید و میزان آلفای کرونباخ برای این پرسشنامه 

. رضایت شغلی دارای دو مؤلفه رضایت درونی و (21) دیگرد برآورد
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رضایت بیرونی بوده و برای سنجش آن از پرسشنامه رضایت شغلی مینه 

( که ta Job Satisfaction QuestionnaireMinneso) "سوتا

 طراحی گردیده، 1031در سال  (21)و همکاران  Weissتوسط 

 1که بر اساس طیف  باشدیگویه م 29ده است که شامل استفاده ش

 1نمره اندازه گیری شد. نمره  1تا حداکثر  1لیکرت با حداقل  یانهیگز

نشان دهنده سطح  1پاسخ دهنده نشان دهندۀ سطح پایین و نمره 

بالای دیدگاه فرد است. به منظور بررسی میزان آلفای کرونباخ، تعداد 

کنان دانشگاه علوم پزشکی گیلان توزیع پرسشنامه در بین کار 39

 دیبرآورد گرد 21/9گردید و میزان آلفای کرونباخ برای این پرسشنامه 

احساس کارکردن با سازمان  در مطالعه حاضر دو مؤلفه همچنین، .(21)

برای متغیر تمایل به ترک شغل در نظر گرفته  تصمیم به ترک سازمانو 

پرسشنامه تمایل به ترک شغل لونگو "شده است که جهت سنجش آن 

rEmployee’s Intention to Turnove ) "و مونرا

Questionnaire Longo & Mura  ) که توسط Longo &d

Mura (22)  طراحی گردیده است. این پرسشنامه  2911در سال

ت با حداقل لیکر یانهیگز 1که بر اساس طیف  باشدیگویه م 0شامل 

پاسخ دهنده نشان  1نمره اندازه گیری شد. و نمره  1تا حداکثر  1

نشان دهنده سطح بالای دیدگاه فرد است.  1دهندۀ سطح پایین و نمره 

پرسشنامه در میان  39به منظور بررسی میزان آلفای کرونباخ، تعداد 

کارکنان دانشگاه علوم پزشکی گیلان توزیع گردید و میزان آلفای 

بعلاوه، از  .(22)بدست آمد  10/9ونباخ برای این پرسشنامه کر

 Jenkeins) "ونپرسشنامه تمایل به ترک شغل جن کینز و تاملینس"

and Thomlinson Employee’s Intention to Turnover 

Questionnaire)  توسطJenkeins & Thomlinson (1)  در

گویه  0طراحی گردیده، استفاده شده است که شامل  2912سال 

 1تا حداکثر  1لیکرت با حداقل  یانهیگز 1که بر اساس طیف  باشدیم

پاسخ دهنده، نشان دهندۀ سطح پایین  1نمره اندازه گیری شد. و نمره 

نشان دهنده سطح بالای دیدگاه فرد است. به منظور بررسی  1و نمره 

پرسشنامه در بین کارکنان دانشگاه  39میزان آلفای کرونباخ، تعداد 

ن توزیع گردید و میزان آلفای کرونباخ برای این علوم پزشکی گیلا

 .(1)برآورد شد  19/9پرسشنامه 

ه )ب ینمره کل گویه های مربوط به یک متغیردر هر نمونه مورد بررس

مت(، نشان طور مثال، جمع نمرات یک نفر از متغیر تمایل به ترک خد

دهنده دیدگاه فرد در خصوص متغیرمربوطه و گویه های آن است. در 

مطالعه حاضر، جهت سنجش روایی، از روایی محتوایی استفاده شد. 

نفر از مدرسین  1ها برای برای بررسی روایی محتوایی، ابتدا پرسشنامه

گروه مدیریت دولتی ارسال گردید تا ابزار از نظر روایی محتوا، مورد 

ارزیابی قرار گیرد. در این فرآیند، مدل مفهومی پژوهش حاضر که بیانگر 

ها بود، تعاریف نظری و عملیاتی متغیرهای پژوهش و روابط بین آن

ها برای مدرسین ارسال گردید تا تطابق متغیرهای پژوهش و پرسشنامه

ها و متغیرهای پژوهش مورد بررسی قرار گیرد. بازخورد بین پرسشنامه

ت آمده از نظرات این افراد نشان داد که پرسشنامه در نظر گرفته به دس

شده برای متغیرهای پژوهش حاضر، برای ارزیابی این متغیرها مناسب 

شد. به منظور بررسی پایایی،  دییبوده و روایی محتوای پرسشنامه، تأ

 یهاپرسشنامه که هر یک به تنهایی، شامل پرسشنامه 39تعداد 

کارکنان دانشگاه علوم پزشکی  متغیرهای پژوهش حاضر بود، در بین

ها محاسبه و گیلان توزیع شد و آلفای کرونباخ هر یک از پرسشنامه

پرسشنامه در بین  229ها، تعداد شد. برای جمع آوری داده دییتأ

کارکنان بخش درمان و اداری دانشگاه علوم پزشکی گیلان توزیع شد و 

آوری گردید. در خصوص پرسشنامه جمع 213 در نهایت تعداد

موضوع و روش اجرای مطالعه به افراد انتخاب ملاحظات اخلاقی، ابتدا 

آنان حفاظت گردید و  شده اعلام گردید، اطلاعات خصوصی و شخصی

البته هیچگونه بارمالی برای آنان به همراه نداشت. در پایان، باید گفت 

گی آزمودنی و جامعه هیچ گونه این پژوهش با موازین دینی و فرهن

مغایرتی ندارد. جهت توصیف مشخصات جمعیت شناختی از آمار 

مطالعه از روش  یهاهیها و آزمون فرضبه منظور تحلیل دادهتوصیفی و 

استفاده  SMARTPLS2مدل یابی معادلات ساختاری و نرم افزار 

 شد.تحلیل  10نسخه  اس پی اس اسها با نرم افزار دادهشده است. 

 هاافتهی

درصد از  2/31در این مطالعه، نتایج آمار توصیفی نشان داد که 

درصد از  2/9درصد نیز مرد بود، همچنین  34دهندگان زن و پاسخ

درصد از  3/1اند. سن دهندگان نیز به این گزینه پاسخ ندادهپاسخ

سال،  31تا  21درصد بین  2/11سال،  24تا  12دهندگان بین پاسخ

سال و  41تا  30درصد بین  1/20سال،  32تا  32درصد بین  3/20

درصد از  3/1اند، و همچنین سال به بالا بوده 41درصد  1/22

 4/9اند. میزان تحصیلات دهندگان نیز به این گزینه پاسخ ندادهپاسخ

د فوق درص 4/1درصد دیپلم،  2/14دهندگان زیر دیپلم، درصد از پاسخ

 3/4درصد کارشناس ارشد و  1/10درصد کارشناس،  1/13دیپلم، 

دهندگان نیز درصد از پاسخ 4/9. و همچنین باشدیدرصد نیز دکتری م

. در ادامه، به بررسی آمار استنباطی مطالعه اندبه این گزینه پاسخ نداده

. در گام اول، بار عاملی گویه های مربوط به شودیحاضر پرداخته م

رضایت شغلی به دلیل اینکه  3یرهای مطالعه بررسی شده و گویۀ متغ

بود، از مدل حذف شد و با اجرای مجدد مدل، تمامی اعداد  4/9کمتر از 

شد. بعد از سنجش  دییبیشتر محاسبه گردید و تأ 4/9بارعاملی از 

بارهای عاملی سئوالات، نوبت به محاسبه و گزارش ضرایب آلفای 

ها کرونباخ و پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج شده سازه

 شودیارائه م 1جدول که نتایج آن در قالب  رسدیم

 اندارداست و داری معنی حالت قالب در نیز تحقیق فرضیات آزمون نتایج

 3 جدول در نتایج این همچنین. است مشاهده قابل 2 و 1 تصویر در

.گردد می ارائه نیز

 و پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج شدهآلفای کرونباخ  :1جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده ضرایب آلفای کرونباخ ضریب پایایی ترکیبی 

 440/9 031/9 03/9 رضایت شغلی

 412/9 203/9 01/9 عملکرد ارزیابی

 221/9 014/9 01/9 تمایل به ترک خدمت
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 آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج شده :2جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده ضرایب آلفای کرونباخ ضریب پایایی ترکیبی 

 113/9 02/9 031/9 رضایت شغلی

 112/9 22/9 094/9 ارزیابی عملکرد

 221/9 014/9 011/9 تمایل به ترک خدمت

 

 

 معنی داریمدل در حالت : 1 تصویر

 

 مدل در حالت استاندارد: 2 تصویر

 

 



و همکاران گیلانی نوعدوست همتی   

1 

 

 نتایج آزمون فرضیات: 3جدول 

 فرضیه دییرد یا تأ حالت استاندارد حالت معناداری فرضیه

    روابط مستقیم

ارزیابی عملکرد درک شده با رضایت شغلی در دانشگاه علوم پزشکی  یهااستیس

 گیلان رابطه دارد.
 دییتأ 132/9 193/11

ارزیابی عملکرد درک شده با تمایل به ترک شغل در دانشگاه علوم پزشکی  یهااستیس

 گیلان رابطه دارد.
 دییتأ -312/9 111/2

 دییتأ -433/9 121/3 رضایت شغلی با تمایل بر ترک شغل کارکنان دانشگاه علوم پزشکی گیلان رابطه دارد

    روابط غیر مستقیم

ارزیابی عملکرد درک شده از طریق رضایت شغلی شغلی با تمایل بر ترک  یهااستیس

 شغل کارکنان دانشگاه علوم پزشکی گیلان رابطه دارد.
 دییتأ -423/9 9111/1

 

که ضریب پایایی ترکیبی و  دهدینشان م 2جدول نتایج حاصل از 

بیشتر بوده که  1/9ضرایب آلفای کرونباخ تمامی متغیرهای پژوهش از 

پایایی مناسب مدل است. در خصوص میانگین واریانس  دییحاکی از تأ

است. در  1/9استخراج شده رضایت شغلی و ارزیابی عملکرد کمتر از 

ری ای بارعاملی کمتاین شرایط باید سئوالاتی از متغیر مربوطه را که دار

هستند را حذف کرده و مجدد میانگین واریانس استخراج شده را 

شغلی  تیرضا 13، 11، 14، 1، 4، 2محاسبه گردد. بنابراین، گویه های 

ارزیابی عملکرد نیز از مدل حذف گردید. نتایج به  11، 0، 4، 3، 2، 1و 

 شرح ذیل تغییر نمود.

یایی ترکیبی و ضرایب آلفای که ضریب پا دهدینتایج حاصل نشان م

، و میانگین واریانس استخراج 19/9کرونباخ تمامی متغیرهای مطالعه از 

 است. روایی دییبیشتر بوده و لذا از این منظر مورد تأ 1/9ها از شده آن

اندازه گیری است که به روش  یهاواگرا، معیار بعدی بررسی برازش مدل

مورد بررسی قرار  arckeFornell & L (20)بارهای عاملی متقابل و 

شده است. همچنین شاخص برازش  دییگرفتند که در هر دو مورد تأ

محاسبه شد که نشان از برازش قوی مدل  310/9( برابر با GoFکل )

نتایج مربوط به آزمون مدل مطالعه در حالت استاندارد و معنی است. 

 :شودیداری به شرح ذیل ارائه م

 .باشدیقابل مشاهده م 3جدول نتایج آزمون فرضیات در 

 بحث

ادراک کارکنان از  حاضر، تعیین رابطهپژوهش هدف از انجام 

ارزیابی عملکرد با رضایت شغلی و تمایل به ترک شغل در  یهااستیس

کارکنان دانشگاه علوم پزشکی گیلان است. نتایج حاصل از آزمون 

ارزیابی عملکرد درک شده در  یهااستیفرضیه اول نشان داد که س

 اب ارزیابی انگیزشی یهااستیارزیابی تنبیهی و س یهااستیسابعاد 

 یداریرضایت شغلی در دانشگاه علوم پزشکی گیلان رابطه مثبت و معن

 یهاافتهیاست. این نتیجه با نتایج  13/9دارد و شدت این رابطه برابر 

Poon (21)  .در مطالعه خود نشان داد که  اوهمخوانی دارد

مختلف مالزی با رضایت شغلی  یهاانگیزشی در سازمان یهااستیس

 گفت هرچقدر درک توانیرابطه مستقیم و مثبتی دارد. در نتیجه م

کار بالا رود، رضایت  محیط عملکرد در ارزیابی یهاوهیش از کارکنان

 یداریاهد یافت. فرضیه دوم، مبنی بر رابطه معنشغلی آنان افزایش خو

ارزیابی عملکرد درک شده با تمایل به ترک شغل است.  یهااستیس

درک  ارزیابی عملکرد یهااستینتایج حاکی از تائید رابطه منفی بین س

 -312/9و شدت ارتباط برابر با  باشدیشده و تمایل به ترک شغل م

همسو است. در نتیجه  Poon (21) است. این نتیجه نیز با نتایج مطالعه

باشد، در  رفتار موجود جارهایهن با هرچقدر ارزیابی کارکنان مطابق

نتیجه تمایل به ترک شغل کارکنان کاهش خواهد یافت. در نهایت در 

فرضیه سوم نشان داده شد که رضایت شغلی با تمایل به ترک شغل 

)کارکنان دانشگاه علوم پزشکی گیلان( رابطه منفی دارد. شدت این 

 شغل به نسبت است. در نتیجه هرچقدر رضایت -433/9رابطه برابر 

خود مثبت باشد، در جامعه آماری مورد پژوهش، تمایل به ترک کارکنان 

. نتایج بدست آمده همراستا با نتایج مطالعه رحیم شودیاز شغل کمتر م

ان بی توانیه م. با توجه به نتایج این مطالعباشدیم (29)نیا و هوشیار 

کرد که عدالت سازمانی موجب افزایش رضایت شغلی کارکنان و در 

نهایت رضایت شغلی موجب کاهش تمایل به ترک خدمت کارکنان 

مطالعه، مشخص گردید که  یهاهیبا توجه به فرض .(21)خواهد شد 

کرد، رابطه انگیزشی ارزیابی عمل یهااستیدرک کارکنان از س

مستقیمی با رضایت شغلی و رابطه معکوسی با ترک شغل دارد و 

همچنین رضایت شغلی بیشتر منجر به کاهش ترک شغل کارکنان 

 و . بنابراین، مدیران سازمان نباید برای به دست آوردن حمایتشودیم

مدیران  ها اختصاص دهند.را به آن بالایی یهارتبه ،همکاری کارکنان

و  هاهیکرده و به رو رفتار موجود، هنجارهای با ن باید مطابقو سرپرستا

 دییتأ عدم با تا قوانین مکتوب و همچنین نانوشته سازمان توجه نمایند

سازمان شرایطی را برای کارکنان همچنین، نشوند.  مواجه همکاران خود

ها این اختیار را داشته باشند که بتوانند در صورت فراهم کند تاآن

صلاحدید، انجام کارهای خود را از زمانی به زمان دیگر موکول کنند. 

سازمان با استخدام کردن افرادی که به صورت پیمانی فعالیت دارند، 

شرایطی را فراهم کند تا امنیت شغلی فرد بالا رفته و به دنبال  تواندیم

 ،هآن کیفیت ارائه خدمات بالا رود. در نتیجه با توجه به نتایج ذکر شد

ارزیابی عملکرد  یهااستیبه س بیشتر هرچه گرایش رسدیم نظر به

منجر به کاهش تمایل  تواندیها، مدرک شده و رضایت شغلی و بهبود آن

 به ترک شغل کارکنان دانشگاه علوم پزشکی گیلان شود.

 نتیجه گیری

 یهااستیاین مطالعه نشان داد که درک کارکنان از س یهاافتهی

ابی عملکرد، رابطه مستقیمی با رضایت شغلی و رابطه انگیزشی ارزی

معکوسی با ترک شغل دارد. همچنین رضایت شغلی بیشتر، منجر به 

 تا مسئولین شودی. لذا پیشنهاد مشودیکاهش ترک شغل کارکنان م
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ارتقاء  یاهتوجه بیشتری به فرصتبرای افزایش رضایت شغلی کارکنان 

این پژوهش دارای ن داشته باشند. و توانمندسازی و شرایط کاری آنا

رد ارزیابی عملک یهااستیمانند در نظر نگرفتن ابعاد س ییهاتیمحدود

 جمعیت شناختی دارد. یهایژگیو و

 سپاسگزاری

یاسره رئوفی  کارشناسی ارشدنامه  این مقاله مستخرج از پایان

سنگاچین به راهنمایی خانم دکتر مهناز همتی نوعدوست گیلانی با کد 

. تجارب و باشدیم 13/3/1303تاریخ  11121211022921مصوب 

دانش آقای دکتر فردین مهرابیان، ریاست محترم دانشکده بهداشت 

که راهگشای این پژوهش بوده ، دانشگاه علوم پزشکی استان گیلان

 گروه اساتید از زحمات بعلاوه،. باشدیدیر و تشکر ماست، قابل تق

 دانشگاه اداری و درمان بخش کارکنان آزاد، دانشگاه دولتی مدیریت

عدت امس ،در انجام این پژوهش که همکاران کلیه و گیلان پزشکی علوم

.شودیم سپاسگزاری نمودند
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