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 چکیده
تواند کشور را به سوی  دهد که می ترین رکن هر نظامی را نیروی انسانی تشکیل می مهم

اهداف توسعه هدایت کند. استفاده صحیح از نیروی انسانی به مثابه ارزشمندترین و ثروت 
و تحقق اهداف   ها بوده ای حائز اهمیت همواره مورد توجه دولت هرجامعه به صورت مسئله

ی به نحوه اداره و مدیریت این ثروت و منبع حیاتی بستگی دارد . توسعه تا حد قابل توجه
های  این پژوهش به دنبال بررسی چگونگی رابطه موجود بین ادراک کارکنان از فعالیت

تنیدگی شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان می باشد.  منابع انسانی تعهد محور، درهم
پیمایشی  -ها، توصیفی گردآوری داده روش تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش

کارگران در  گیری تصادفی ساده در میان شعب بانک رفاه ها با روش نمونه است. پرسشنامه
شهر شیراز توزیع گردید. تعداد نمونه آماری بدست آمده در این پژوهش با استفاده از 

ز روش مدلسازی ها با استفاده ا باشد. تجزیه و تحلیل داده نفر می 911فرمول کوکران 
انجام گرفت.  "پی ال اس"و  "اس پی اس اس"افزارهای  معادلات ساختاری با کاربرد نرم

های منابع  دهد که بین هریک از متغیرهای ادراک کارکنان از فعالیت نتایج تحقیق نشان می
داری  تنیدگی شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان رابطه معنی انسانی تعهدمحور، درهم

 دارد. همچنین نقش متغیر میانجی درهم تنیدگی شغلی مورد تایید قرار گرفت. وجود
 

ادراک، فعالیت های منابع انسانی تعهد محور، درهم تنیدگی شغلی،  واژگان کلیدی:
 تمایل به ترک خدمت
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 مقدمه
ترین سرمایه هر سازمان است و هر سازمانی در راستای ماموریت و تحقق  منابع انسانی اصلی

های خود باید اقداماتی را در زمینه منابع انسانی انجام دهدد. بده طدور     و اجرای استراتژی اهداف

های هر سازمان شامل پول، تجهیزات، فناوری و زمین می شد ولدی امدروزه مندابع     سنتی سرمایه

ست. ای به منابع انسانی در حال از بین رفتن ا اند و نگاه هزینه انسانی به عنوان بهترین سرمایه مطرح

برای رقابت در جهان امروز، صرفا کیفیت محصولات و فناوری جدید کفایت نمی کند و منابع 

انسانی به عنوان مزیت رقابتی پایدار مطرح است. مفهوم منابع انسانی مؤید این مطلب است کده  

کارکنان منابع کمیاب هستند و می توانند برای سدازمان ارزش افدزوده داشدته باشدند. بدرخلاف      

ها را بدا   ری از منابع دیگر سازمان که پس از استهلاک و از بین رفتن به راحتی می توان آنبسیا

قطعات، فناوری یا تجهیزات جدید جایگزین کرد، جایگزینی منابع انسانی شایسته چندان راحت 

 نیست و به سهولت انجام نمی گیرد.

ارکنان متخصص و ها، ترک خدمت ک امروزه یکی از معضلات و مشکلات اساسی سازمان

ارزشمند است. مدیران و محققان، کناره گیری از کار را پرهزینده و مشدکل آفدرین و بیشدتر بدا      

دانند. بدین سبب موضوع ترک خددمت، توجده    عواقب تهدید کننده کارایی سازمان همراه می

یکی خاص پژوهشگران و مدیران را به خود معطوف داشته است. بنابراین نیروی انسانی توانمند 

ها برای رسیدن به اهدداف، نیازمندد بده     ها تلقی می شود و سازمان از منابع مهم و اساسی سازمان

نیروی انسانی کارآمد می باشند. گرچه مدیریت همیشه نمی تواند از ترک کارکندان بدا ارزش   

ا ها و اقدامات موثر مربوط به مدیریت منابع انسانی تد  خود جلوگیری کند، اما با اجرای سیاست

 تواند میزان رخداد این تصمیم را کاهش دهد. حدود زیادی می

 

 مسأله تحقیق و بیان ضرورت
های مدیران امروزی در سطوح مختلف، چگونگی ایجاد بستر  ترین دغدغه یکی از عمده

ها با حس مسئولیت و تعهد کامل به  هاست تا آن مناسب برای عوامل انسانی شاغل در تمام حرفه

و حرفه خود کار کنند و عملکرد بهینه داشته باشند، اما گاه کارکنان با خروج  مسائل در جامعه

دارند بلکه مانع دستیابی سازمان به اهدافش  خود از سازمان نه تنها در این جهت گام برنمی

ترین  ها به یکی از مهم ها به خصوص بانک شوند. امروزه ترک خدمت کارکنان در سازمان می
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های  منابع انسانی تبدیل شده و مسئله حفظ و نگهداری کارکنان در سالهای مدیریت  نگرانی

اخیر توجه روزافزون پژوهشگران را به خود جلب کرده است. مسئله ترک خدمت کارکنان 

های  ها همواره از این مسئله بیم دارند که سرمایه ها داشته و سازمان های زیادی برای سازمان هزینه

سازی  هند و زیان ببینند؛ زیرا هر سازمان برای آموزش، تربیت و آمادهانسانی خود را از دست بد

کند و با از  های بسیاری را صرف می دهی و کارایی مطلوب، هزینه کارکنان خود تا مرحله بهره

شود که طی  ها و تجربیاتی می دست دادن نیروهای ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارت

های هنگفت مربوط به ترک خدمت، موضوع  با وجود هزینهها تلاش به دست آمده است.  سال

تمایل به ترک خدمت کارکنان در محیط کار مورد غفلت واقع شده است. ترک خدمت از 

تواند تاثیرات نامطلوبی بر فرد و سازمان داشته باشد. این مسئله نه تنها اثرات  سوی کارکنان می

نگرش سایر کارکنان دارد، در نتیجه غیبت  منفی بر انگیزش شاغل دارد بلکه تاثیر سوئی بر

ها بر دوش دیگران افتد و جبران آن مستلزم صرف هزینه و  شود که وظیفه آن کارکنان سبب می

ها باید بتوانند دلایل و عوامل موثر بر تمایل به ترک خدمت  زمان خواهد شد. بنابراین سازمان

نست پیش از اینکه کارکنان سازمان را ترک کارکنان را درک کنند؛ زیرا با این کار خواهند توا

های موثری را برای حفظ و نگهداری منابع انسانی کارا به کار  ها و روش کنند، اقدامات، سیاست

ترین عوامل تاثیرگذار بر ماندن فرد در سازمان انجام  دانیم یکی از مهم گیرند. از سویی می

زایش تعهد و انگیزش کارکنان برای ماندن در هایی است که به جای کنترل افراد باعث اف فعالیت

انسانی تعهدمحور  های منابع شود. زیرا فعالیت ها می سازمان و کاهش تمایل به ترک خدمت آن

شود و این از طریق خلق  ها و رفتارهای کارکنان به صورتی مطلوب می گیری نگرش باعث شکل

گیرد. از سوی دیگر  مانی صورت مییک ارتباط روانشناختی بین اهداف کارکنان و اهداف ساز

ها نیاز به کارکنانی دارند که وابستگی و تناسب بیشتری با سازمان داشته باشند، زیرا هرچه  سازمان

کارکنان به کار خود، سرپرست و موجودیت های سازمانی این تناسب و وابستگی بیشتر باشد 

ان شده و تکالیف فعلیشان را به طور ، کاملا مجذوب شغلشتر هستند ها مقیدتر و وابسته مثل تیم

 دهند؛  مطلوبی انجام می

ها این تحقیق شناسایی عوامل مدوثر بدر کداهش     با توجه به مسائل گفته شده یکی از دغدغه

تمایل به ترک خدمت کارکنان در شعب بانک رفاه کارگران در شهر شیراز بوده و در این راستا 

های منابع  کاهش تمایل به ترک خدمت، انجام فعالیت دریافته که عامل مهم و تعیین کننده در
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ای کده وجدود دارد،    باشدد. مسدئله   تنیددگی شدغلی مدی    انسانی تعهدمحور با توجه به نقش درهم

های اجتماعی و اقتصادی بالای ترک خدمت کارکنان برای بانک رفداه کدارگران، تداثیر     هزینه

کارمند و سازمان و همچنین تمایدل کارکندان   های منابع انسانی تعهدمحور بر ارتباط بین  فعالیت

باشدد و   ها از جمله بانک رفاه کارگران مدی  های دولتی و خصوصا بانک برای ماندن در سازمان

هدای مندابع    تواند عدم انجام فعالیدت  محقق پی برد که دلیل تمایل به ترک خدمت کارکنان می

به اهمیت کارکنان در بانک ها به عنوان  انسانی تعهدمحور در این سازمان باشد. بنابراین با توجه

با ارزش ترین منبع آنان، در این پژوهش تلاش بر این است تا رابطه بین فعالیت های منابع انسانی 

تعهد محور، تمایل به ترک خدمت کارکنان با توجه به نقش متغیر میانجی درهم تنیدگی شغلی 

ابطه ای میان ادراک کارکنان از فعالیت های بررسی شود و به این سوال پاسخ داده شود که آیا ر

منابع انسانی تعهد محور با درهم تنیدگی شغلی و تمایل به تدرک خددمت کارکندان در شدعب     

 بانک رفاه کارگران در شهر شیراز وجود دارد؟

توجه به نیروی کند که امروزه  لذا در باب اهمیت موضوع تحقیق ذکر این نکته کفایت می

ها از اهمیت بالایی برخوردار است آنچنان که مدیران هوشمند به این آگاهی  انسانی در سازمان

رسیده اند که هرقدر در زمینه توسعه و ارتقای نیروی انسانی سرمایه گذاری کنند موفقیت، 

مدیران  این تحقیق می تواند به کارایی و برتری رقابتی سازمانشان تضمین می شود. بنابراین

الیت های منابع انسانی را انتخاب کنند تا بتوانند کارکنان خود را کمک کند تا به دقت فع

مدیریت کنند، چرا که این فعالیت ها بر ارتباط بین کارمند و سازمان و این ارتباط هم بر تمایل 

 کارکنان برای ماندن در سازمان تاثیر می گذارد.
 

 مبانی نظری و مرور ادبیات

ی رقابتی قوی به شمار می رود و حتی در آینده قابل امروزه ثبات نیروی کار، یک استراتژ

پیش بینی، نقش حیاتی تری را ایفا می کند. اگر مدیریت نتواند از نیروی انسانی متخصص و 

ماهر سازمان استفاده مطلوب به عمل آورد، کم کم دلسردی، نا امیدی و عدم رضایت شغلی 

 اد سازمان فراهم می شود.افراد بر سازمان مستولی شده و زمینه ترک خدمت افر

درواقع یک مدیر سازمان موفق باید بتواند انگیزه لازم جهت کار و تلاش را در نیروی خود 

بیفزاید و آن ها را نسبت به کار، شغل و سازمان، متعهد و علاقمند سازد تا به این وسیله از توان 
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به آن تعهد و الزام داشته و  فیزیکی و فکری افراد بهره ببرد که به کار عشق می ورزند و نسبت

(. در همین راستا نظام 9699دهند )ممی زاده،  هیچ وقت تمایلی به غیبت و ترک خدمتشان نمی

های نوین مدیریت، منابع انسانی را مهم ترین دارایی سازمان به شمار می آورند و ارج نهادن به 

اف سدازمان مدی دانندد )چدو و     ارزش ها و نیازهای کارکنان را موثرترین گام در راه تحقق اهد

( که با وجود رکود اقتصادی اخیر کمبود نیروی کار در صنایع مهدم در سراسدر   2192، 9لویس

 .جهان باعث اهمیت حفظ کارکنان کلیدی برای موفقیت سازمان شده است 

 
 ادراک

گویند. ادراک به اطلاعات  نگرند ادراک می طریقی را که افراد به دنیای اطراف خود می

بخشد. ادراک فرایندی است که افراد به  آوری شده از طریق حواس پنجگانه معنا می عجم

کنند. ادراک در  های حسی خود از محیط را معنا بخشیده و تایید و تفسیر می کمک آن برداشت

ها  مطالعه رفتار سازمانی به طور ساده به این دلیل واجد اهمیت است که رفتار مردم بر ادراک آن

(. محققان عوامل موثر بر ادراک را 912: 9611ت استوار است، نه به خود واقعیت )رابینز،از واقعی

کنند: عوامل موجود در وضعیت )زمان، محیط کار، محیط اجتماعی(،  به سه دسته تقسیم می

ها، علایق و منافع،  ها، انگیزه عوامل موجود در هدف و عوامل موجود در ادراک کننده )نگرش

ارات(. به این صورت است که دو فرد مختلف که ممکن است در بسیاری از شرایط تجربه و انتظ

دهند و به این دلیل است  با هم شریک باشند، برداشت متفاوتی از یک رویداد یا محیط ارائه می

که ادراک فردی واجد اهمیت محوری است، زیرا به دلیل وجود عوامل تاثیرگذار بسیار متنوع، 

، 2کلی غافلگیر کننده برداشتی متفاوت از فرد دیگری ارائه دهد )آلن و میرفرد ممکن است به ش

9111.) 

 
 فعالیت های منابع انسانی تعهد محور

فعالیت های منابع انسانی تعهد محور شامل مجموعه ای از خط مشی ها و رویه هدای مندابع   

ن تاثیر می گدذارد.  انسانی هستند که در طول سازمان گسترده شده و بر تعهد و انگیزش کارکنا
                                                                                                                                                    
1. Cho & Lewis 
2. Allen & Meyer. 
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این فعالیت ها شامل کارگزینی انتخابی، ارزیابی توسعه، جبران خدمت برابر و رقابتی و فعالیت 

(. فعالیت های منابع انسانی تعهد 9113های توسعه و آموزش جامع می شوند )لیپاک و دیگران، 

شدغلی و   محور توسعه ارتباطات قوی را از طریق فعالیت هدایی همچدون تدیم سدازی، چدرخش     

نظارت تسهیل می کند. این فعالیت ها کارکنان را وادار می سازند با همکاران خود تعامل داشته 

و به آن ها کمک کنند و پیشنهادهایی برای مدیریت ارائه مدی دهدد ؛ همچندین باعدث ارتبداط      

ا ( و بعد2111، 9کارکنان با دستیاران شغلی خود در سطوح عمودی و افقی )هولتوم و همکاران

 ایدن  بر محور تعهد انسانی منابع مدیریت تثبیت و جایسازی آن ها در سازمان می شود. بنابراین

 رفتار طوری که به است سازمان به نسبت قوی تعهد برانگیزانندن هدفش که است استوار فرض

)رحیمدی و   شوند کنترل تحریم هایی یا خارجی نیروی توسط اینکه تا باشد، تنظیم خود عمدتا

 (.9611ان، همکار

. ترکیبی از 9( فعالیت های منابع انسانی تعهد محور شامل 2113) 2به عقیده کالینز و اسمیت

رویه های انتخاب کارمند می باشد که تناسب با شرکت را ارزیابی می کند و بازارهای نیدروی  

خص . رویه های جبران خدمت که انگیزه کارکنان در گروه و شا2کار داخلی را خلق می کند؛ 

. برنامه های آموزش و ارزیابی عملکرد کده رشدد   6های عملکرد سازمانی را تسهیل می کند و 

 بلندمدت، تیم سازی و توسعه دانش منحصر شرکت را تشویق می کند.

فعالیت های منابع انسانی تعهد محور یک جو اجتماعی سازمانی ایجاد می کنند که کارمندان 

جهت اهداف و مزایای فردی، برای رسیدن بده اهدداف و    را تشویق می کند تا بجای تلاش در

های منابع انسانی تعهد محور با ایجاد یک محیط سازمانی بر  مزایای سازمانی تلاش کنند. فعالیت

عملکرد شرکت تاثیر می گذارند. این محیط، رفتار و توانایی هایی از کارکنان را که منجدر بده   

 (.2116، 6کار می کند)کالینز و کلارکمزیت رقابتی شرکت می شود، تقویت و آش

های منابع انسانی تعهد محور بر دو مساله متمرکز است؛ یکی روابط تبادلی بلندمدت  فعالیت

و دیگری بهبود سطح مهارت، انگیزش، اطلاعات و توانمندسازی کارکنان، که این ها می توانند 

  (.2113الینز و اسمیت، های منابع انسانی تلقی شوند )ک به مثابه نظامی از فعالیت

، رفتارها و نگرش های مطلوب کاری را با ایجاد ارتباط تعهد محور سیستم های منابع انسانی
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سیستم های منابع انسانی دهد. به عبارت دیگر،  روانی بین اهداف سازمانی و کارکنان، شکل می

د داشت با استفاده از است که می توان اعتما متمرکز بر بار آوردن کارکنان متعهدیتعهد محور 

 . اختیاراتشان وظایف را به صورتی که سازگار با اهداف سازمان باشد، انجام می دهند
 

 درهم تنیدگی شغلی
ساختار درهم تنیدگی، ساختاری نو  بوده و هنوز در تعریف خود به نوعی مدبهم مدی باشدد    

ز نیروهدایی اسدت کده    (. درهم تنیدگی شغلی به عنوان مجموعه ای ا2192، 9)گاش و گورناتن

کارکنان را در شغل فعلی شان نگه می دارد. درهم تنیدگی شغلی بجای ترک خدمت )چرا افراد 

شغل خود را ترک می کنند( بر نگهداری و حفظ کارکنان )چرا افراد در شغل خود می مانند( 

ک این تمرکز بر ماندن )نه ترک کدردن(، موضدوع بدااهمیتی اسدت و شدالوده ید      متمرکز است. 

کارمند -چارچوب مفهومی متفاوت را تشکیل می دهد که از آن طریق می توان روابط کارفرما

وامل محددود کنندده را بده تصدویر     این رویکرد، جمعی از عرا مورد بررسی و نظارت قرار داد. 

 کشد که باعث ماندن کارمند در شغلش می شوند. می

گی شغلی را به عنوان یک رویکدرد  ( در تحقیقات خود، درهم تنید2199) 2ریتز و اندرسن

این رویکرد یک ساختار میانجی بین عوامل مربوط به درهم تنیدگی متفاوت معرفی کردند؛ که 

)جوامع( و حفظ کارمند را نشان می دهد.  1)سازمانی(، درهم تنیدگی خارج شغل 6درون شغلی

یوستگی( و فداکاری عوامل تعریف کننده درهم تنیدگی شغلی شامل تناسب، لینک )ارتباط و پ

تواند با ارزیابی عوامدل گفتده شدده مدورد      میان کارمند، سازمان و جامعه است. این رویکرد می

اندازه گیری قرار بگیرد. هرچه درهم تنیدگی فرد در سازمان و جامعه بیشتر باشد، احتمال ماندن 

 (.2119؛ میشل و همکاران، 2111، 2او در شغل فعلی بیشتر است )هولتوم و اونیل

درهم تنیدگی شغلی بعنوان مجموعه ای وسیع از عوامل روانشناختی، اجتماعی و مالی 

(. این تاثیرات 2111، 3تعریف شده که بر ماندن و حفظ کارمند تاثیر می گذارند)یائو و همکاران

در شغل همچنین در محیط کاری خارجی کارمند وجود دارند و معمولا شبیه رشته هایی در 
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(. افرادی که 2119، 9هستند که فرد در آن ها درگیر می شود )میشل و همکاران« ورت»یا « وب»

تعداد بیشتری از این رشته ها دارند، بیشتر در این وب ها گرفتار می شوند و با دشواری بیشتری 

( 2119(. بیکر و همکارانش )2192، 2شوند )ژانگ و همکاران هم حاضر به ترک شغل خود می

اد در هم تنیده، افرادی سخت کوشند که شادمانه جذب کارشان می شوند و به دریافتند که افر

نجایی که  از آطور کامل درگیر وظایفشان می گردند. برای آن ها کار لذت بخش است و از 

وظایفشان لذت می برند خود را ابزار و وسیله آن کار نمی دانند و بنابراین تمام مساعی خود را 

 (.9611ار می بندند )بادپا، برای انجام کار، به ک

 

 

 تنیدگی شغلی ابعاد درهم
درهم تنیدگی شغلی سه بعد را در بر می گیرد: پیوستگی ، تناسب، و فدا کردن؛ هر کدام از 

این ابعاد با دو عامل درهم تنیدگی درون شغل )سازمانی( و درهم تنیدگی خارج شغل )جوامع( 

 (.2111و اونیل،  ؛ هولتوم2119همراه است )میشل و همکاران، 

یا میزان ارتباط و جامعه  ها پیوستگیاولین عامل حیاتی در درهم تنیدگی شغلی مربوط به 

و )اعضا تیم کاری، همکاران( پذیری مردم با یکدیگر است. پیوستگی ها بعنوان ارتباطات رسمی 

ند. اگرچه این بین کارمندان، جامعه و سازمان فعلی شناخته می شو )خانواده و دوستان(غیررسمی 

ارتباطات به لحاظ تعداد و قدرت باهم تفاوت دارند، اما هرچه تعداد ارتباطات کارمند با جامعه و 

سازمان بیشتر باشد، میزان درهم تنیدگی کارمند هم بیشتر است. به عبارت دیگر نظریه درهم 

به یک وب )تار( تنیدگی فرض می کند شماری از این پیوستگی ها، یک کارمند و خانواده او را 

اجتماعی، روانشناختی و مالی پیوند می دهد که شامل همکاران او و دوستان خارج از محل کار او، 

کند. هرچه تعداد وابستگی میان فرد و این  گروه ها و جامعه ای است که شخص در آن زندگی می

د، سرپرست و تر باشند، کارمند به کار خو وب ها بیشتر باشد و هرچه این وابستگی ها مهم

 (.2192تر است )لی و همکاران،  موجودیت های سازمانی مثل تیم ها مقیدتر و وابسته

می باشد. تناسب می تواند به عنوان سازگاری ادراک شده  تناسبدومین بعد درهم تنیدگی، 

یا سطح راحتی کارمند با سازمان و محیط تعریف شود. برنامه های کارمند برای آینده در سازمانی 
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های فردی همگی از اجزای مهم  که هم اکنون در آن کار می کند، اهداف کارراهه شغلی و ارزش

روند. علاوه بر موارد ذکر شده، تقاضاها و نیازهای شغل  تناسب بین کارمند و سازمان به شمار می

ن های شغلی(، از اجزاء مهم دیگر تناسب بی حاضر )شامل دانش شغلی، مهارتهای شغلی، و توانایی

کارمند و سازمان می باشند. یک تناسب خوب میان فرد و سازمان زمانی رخ می دهد که 

های کارمند با فرهنگ سازمان و  ها و توانایی های شغلی، دانش، مهارت های فردی، آرمان ارزش

 (.2111الزامات شغلی او سازگار باشند )لی، میشل، سابلینسکی، برتون و هولتوم، 

رهم تنیدگی شغلی بوده و به هزینه مادی، اجتماعی یدا روانشدناختی   سومین بعد د فداکاری

)جیاندگ و همکداران،    درک شده در نتیجه ترک سازمان و محیط توسط فرد گفتده مدی شدود   

. ترک سازمان متحمل ضرر و زیانهای مربوط به شغل است، از (2119؛ میشل و همکاران، 2192

یمی و آشنا، پدروژه هدای جالدب و منفعتهدای     آن جمله می توان به از دست دادن همکاران صم

مطلوب، ثبات شغلی و پیشرفت شغلی )فداکاری سازمانی( اشاره کرد. ترک سدازمان همچندین   

موجب زیانهای جامعه محور هم می شود مانند از دست دادن یک معاوضه آسان، مراقبت روزانه 

 تماعی(.یا عضویت در باشگاه محلی، ترک کردن یک جامعه امن )فداکاری اج

 
 تمایل به ترک خدمت

ترک خدمت کارکنان یکی از حوزه هایی است که به طدور گسدترده در تجزیده و تحلیدل     

سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است؛ زیرا ازدست دادن کارکنان شایسته می تواند تاثیر منفی 

دلیل اینکه بر  (. ترک خدمت به2191، 9بر مزیت رقابتی سازمان بگذارد )گانول کایا و همکاران

روی بهره وری نیروی کار و موفقیت سازمان تاثیرگذار است، یکی از موضوعات مهدم مدورد   

(. ترک خدمت نه تنها می تواند بر کیفیت 2191، 2مطالعه است ) گلدینگ چریس و همکاران

(، بلکه نارضایتی شغلی در نیدروی  2191، 6خدمات ارائه شده تاثیر بگذارد )هاپکین و همکاران

(. خدروج اختیداری   2191، 1کار، می تواند عملکرد سازمانی را تضعیف کند )کیم و مورباراک

کارکنان از سازمان که موجب وقفه در عملیات سازمان شدده و جدایگزین نمدودن افدراد بدرای      
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( 2191) 9سازمان پرهزینه بوده و از نظر فنی و اقتصادی نیز نامطلوب است. لامبرت  و همکاران

ک خدمت را فرایند تفکر، برنامه ریزی و قصد ترک شغل تعریف کرده اند )فضل تمایل به تر

 (.9616زاده و طاهرلو، 

قصد و تمایل به ترک خدمت به عنوان میل و اشتیاق آگاهانه برای ترک سازمان و اسدتعفا  

 تعریف می شود که الزاما به استعفا و ترک واقعی منجر نمی شود؛ بلکه به احتمال ترک رابطه با

(.  9619؛ اخبداری و همکداران،   2199، 2سازمان در آینده نزدیک اشاره دارد )میک و همکاران

نیت ترک خدمت، میل ارادی افراد برای پایان دادن به همکاری در یک سازمان است. شاید این 

نیت هیچ گاه عملی نشود، اما ممکن است تاثیر خود را در مواردی چون غیبت، اهمال، خراب 

 (.9619ها نشان دهد )رسولی و همکاران،  نند اینکاری و ما

صاحب نظران علل مختلفی را در ترک خدمت موثر می دانند. می توان گفت یکی از دلایل 

ترک اختیاری سازمان، برآورده نشدن اهداف و انتظارات کارکنان می باشد. چنانچه تلاش های 

به اقدامات منفی خواهد زد که هیچ  کارکنان برای دستیابی به برابری نتیجه بخش نباشد، دست

گاه به نفع سازمان نخواهد بود. کم کاری، خراب کاری، کاهش تعهد سازمانی و ترک خدمت 

(. همچنین وجود فرصت های 9612نمونه هایی از این اقدامات منفی است )زراعتی زردخونی، 

مدیران تلقی شود؛ از شغلی مناسب تر در خارج از سازمان فعلی هم می تواند عامل خطری برای 

 این جهت که احتمال دارد کارکنان شایسته سازمان را ترک کنند.

همچنین پژوهش های صورت گرفته دیگری در این زمینه نشان می دهد عللدی کده ممکدن    

است منجر به ترک خدمت کارکنان شود به دو دسته فردی و سازمانی تقسیم می شود. نارضایتی 

وادگی، بیماری و بدی آب و هوا از عللی است که به فرد مربوط از محل زندگی، مشکلات خان

می شود و می توانند محرکی در مسیر ترک خدمت تلقدی شدوند. نارضدایتی از ماهیدت شدغل،      

نارضایتی از دریافتی، عدم وجود مسیر پیشرفت شغلی، احساس بی عدالتی، پدایین بدودن تعهدد    

هستند که کارکنان خصوصا کارکنان متخصص را  سازمانی و... از دلایل عمده مربوط به سازمان

 (. 9611به تکاپو جهت یافتن شغلی جدید وا می دارند )سعیدی و همکاران، 
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 پیشینه تحقیق
 انسددانی منددابع مدددیریت شدداخص هددای رابطدده( 9611فددرج الدده رحیمددی و همکدداران ) 

 انعطاف) انسانی بعمنا پذیری انعطاف با (انگیزه و شغلی سازی غنی ها، مهارت توسعه)تعهدمحور

. دادندد  قرار بررسی مورد را(رابطه ای پذیری انعطاف و تعدیلی پذیری انعطاف درونی، پذیری

 دارد تاثیر درونی انسانی منابع انعطاف پذیری بر مهارت ها توسعه که نتایج این پژوهش نشان داد

 هر بر شغلی سازی غنی نهایت در و رابطه ای انعطاف پذیری و درونی انعطاف پذیری بر انگیزه و

 .دارند تاثیر انعطاف پذیری از بعد سه

( به بررسی تاثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی ادراک شدده بدر   9616فضل زاده و طاهرلو )

ها با بررسی  نتایج رفتاری کارکنان )تمایل به ترک خدمت و بهبود کیفیت شغلی( پرداختند. آن

ها بر  کارگیری صحیح اقدامات منابع انسانی در سازمان که بهمطالعات پیشین به این نتیجه رسیدند 

شوند. ادراکات  های کارکنان تاثیر مثبت دارند و باعث افزایش کیفیت کاری می رفتار و نگرش

گردد،  مثبت کارکنان از این اقدامات باعث افزایش تعهد سازمانی، دلبستگی شغلی و تناسب می

 یابد. دمت کارکنان نیز کاهش میاز طرف دیگر میزان تمایل به ترک خ

( در پژوهش خود به بررسی رابطده میدان رضدایت شدغلی، تعهدد      9612زهرا زراعت زردخونی )

در رتبه بنددی متغیرهدا   سازمانی و فشارهای روانی با میزان تمایل به ترک خدمت کارکنان پرداخت. 

: تعهدد سدازمانی   تایج دست یافدت به این نبا توجه به بیشترین تا کمترین اثر بر تمایل به ترک خدمت 

 .دارای بیشترین اثر و فشارهای روانی و رضایت شغلی با اثر کمتری در رتبه های بعدی قرار دارند

( در پژوهش خود بده بررسدی نقدش عوامدل در هدم تنیددگی       2192) 9چوی آر.ان و همکارانش

عفونت پرداختندد. پدیش   شغلی به عنوان پیش بینی کننده تمایل به ترک خدمت در پرستاران کنترل 

بینی کننده های تمایل به ترک خدمت کارکنان درآمد ماهیانده، در دسدترس بدودن جدایگزین هدای      

شغلی درک شده و در هم تنیدگی شغلی مدی باشدند. در میدان سدایر پدیش بیندی کنندده هدا، در هدم          

 مت دارد.تنیدگی شغلی قدرت تبیین شده بالایی به عنوان پیش بینی کننده تمایل به ترک خد

( به بررسی تاثیر فعالیت های منابع انسانی 2191) 2در پژوهش دیگری سنگ لانگ و پرومال

بر تمایل به ترک خدمت کارکنان پرداختند. طبق یافته های تجربدی در ایدن پدژوهش، بده نظدر      
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 رسد مدیریت عملکرد بیشترین تاثیر را بر تمایل به ترک خدمت کارکنان دارد.  می

( صورت گرفت به بررسی رابطه بین 2192) 9ری که توسط لی و همکارانشدر مطالعه دیگ

درهم تنیدگی شغلی و نتایج حاصل از جابجایی پرداختند. یافته ها نشان دادند که درهم تنیدگی 

درون شغل و خارج شغل، بعد از کنترل رضایت شغلی، تعهد احساسی و جایگزین های شغلی، با 

واقعی رابطه منفی دارد. به علاوه، تمایل بده تدرک خددمت،     تمایل به ترک خدمت و جابجایی

رفتار جستجوی شغل  و عملکرد شغلی کداملا تداثیر درهدم تنیددگی درون شدغلی را بدر تدرک        

 خدمت واقعی تعدیل کردند.

( به بررسی تاثیر فعالیت های مدیریت منابع انسانی بر تمایل به ترک 2191) 2گوشیت و چو

انجی تعهد سازمانی در صنعت خدماتی در هند پرداختند. مطالعه نشان خدمت کارکنان با نقش می

داد که نه تنها فعالیت های مدیریت منابع انسانی، تمایل به ترک خدمت را کاهش می دهند بلکه 

 این ارتباط تا حدودی توسط تعهد سازمانی تعدیل می شود.

 

 مدل مفهومی تحقیق
هایی که مبانی این روابط هستند  کند، نظریه می چارچوب نظری روابط میان متغیرها را روشن

(. 11-12: 9692کند )سکاران،  پروراند و نیز ماهیت و جهت این روابط را توصیف می را می

ترین کارکردهای چارچوب نظری ارائه متغیرهای مرتبط با مسئله تحقیق است  یکی از مهم

( برگرفته 2192گاش و گورناتن )(. مدل مفهومی تحقیق از مقاله دبجانی 936: 9691)خاکی، 

 ( به نمایش درآمده است.9شده و در شکل )

 
 (Adapted from Debjani Ghosh & L.Gurunathan, 2015) . مدل مفهومی تحقیق1شکل 

                                                                                                                                                    
1. Lee et al. 
2. Guchait & Cho 
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 اند: های تحقیق بدین صورت مطرح شده با توجه به مدل مفهومی تحقیق فرضیه

عهد محور با تمایل به ترک خدمت کنان از فعالیت های منابع انسانی ترادراک کا -1

 کارکنان ارتباط معنی داری دارد.

ادراک کارکنان از فعالیت های منابع انسانی تعهد محور با درهم تنیدگی برون شغل  -2

 ارتباط معنی داری دارد.

ادراک کارکنان از فعالیت های منابع انسانی تعهد محور با درهم تنیدگی درون شغل  -6

 دارد. ارتباط معنی داری

 درهم تنیدگی برون شغل با تمایل به ترک خدمت کارکنان ارتباط معنی داری دارد.  -1

 درهم تنیدگی درون شغل با تمایل به ترک خدمت کارکنان ارتباط معنی داری دارد. -2

مشروط بده  های منابع انسانی تعهد محور و تمایل به ترک خدمت کارکنان  میان فعالیت -3

 .وجود دارد یدار یمعن رتباطادرهم تنیدگی شغل 
 

 شناسی تحقیق روش

پیمایشی و  -ها، توصیفی روش تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش گردآوری داده

جامعه آماری این تحقیق شامل کارکنان شعب بانک رفاه کارگران در شهر شیراز  مقطعی است.

گیری از  فر بوده است. برای نمونهن 261ها حدود  باشد که در زمان اجرای تحقیق تعداد آن می

( و در سطح اطمینان =261Nروش تصادفی ساده استفاده شده است و با توجه به حجم جامعه )

 21( و با در نظر گرفتن نسبت موفقیت =13/9Zدرصد با مقدار متغیر نرمال واحد استاندارد ) 12

ر این پژوهش با استفاده ( حجم نمونه د=12/1dدرصد خطای مجاز ) 2( و مقدار =2/1Pدرصد )

نفر برآورد شده است و با توجه به احتمال عدم بازگشت و یا ناقص  911« کوکران»از فرمول 

تجزیه و پاسخنامه صحیح در  911پرسشنامه توزیع گردید و تعداد  931بودن برخی پرسشنامه ها 

 مورد استفاده قرار گرفت. ها داده تحلیل

ت مورد نیاز در پژوهش حاضر از هر دو منابع اولیه و ثانویه ها و اطلاعا برای گردآوری داده

استفاده شده است. از منابع ثانویه برای شناخت مبانی نظری تحقیق، دستیابی به اطلاعات حاصل 

ای و  از تحقیقات گذشته، انتخاب گزینه و تدوین پرسشنامه و ادبیات تحقیق از مطالعات کتابخانه

آوری  تفاده شده است. در واقع از این روش جهت جمعهای جهانی اس جستجو در شبکه
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آوری اطلاعات،  های جمع ریزی مبانی کلی تحقیق، طرح تحقیق، روش اطلاعات برای پی

تعریف مفاهیم کلیدی و عملیاتی، تشریح ضرورت و اهمیت و نیز شناخت مبانی نظری استفاده 

 شده است.

های  سوالات عمومی )ویژگی ابزار اصلی سنجش، پرسشنامه است که شامل دو بخش

تنیدگی شغلی،  های منابع انسانی تعهدمحور، درهم شناختی( و سوالات تخصصی )فعالیت جمعیت

سوال مرتبط  96سوال تشکیل شده که  12باشد. بخش تخصصی از  تمایل به ترک خدمت( می

دارد گاش و های منابع انسانی تعهدمحور است که برای سنجش آن از پرسشنامه استان با فعالیت

تنیدگی شغلی است که برای سنجش ابعاد آن از  سوال مرتبط با متغیر درهم 21(، 2192گورناتن )

سوال مرتبط با متغیر تمایل به ترک  2( و 2119پرسشنامه میشل، هالتوم، لی، سابلینسکی و ِارزِ )

اده در این ( استفاده شده است. مقیاس مورد استف9616خدمت از پایان نامه نیوشا نیک جو )

ای لیکرت )کاملا مخالفم تا کاملا موافقم( است. در نهایت پرسشنامه  پرسشنامه طیف پنج گزینه

های  پس از تایید روایی محتوا و صوری، با مراجعه به خبرگان موضوع، تایید گردید تا پرسش

ها  مطرح شده و کلمات و عبارات برای پاسخگویان قابل فهم باشد و ادراک یکسانی از آن

 باشند. داشته
 

 روایی پرسشنامه تحقیق
، بارهای چند 2های: بار عاملی از شاخص 9برای بررسی روایی ابزار سنجشدر تحقیق حاضر 

آماره محاسبه شده برای استفاده شده است.  2و روایی همگرایی 1روایی تشخیصی، 6بخشی

ها به  ها با سازه ز گویهاست که رابطه هر یک ا 13/9ها بزرگتر از  ضرایب بارعاملی همه گویه

های هر سازه نزدیک به هم بوده  صورت مثبت پشتیبانی شده است. ضرایب بار چند بخشی گویه

میانگین و با ضرایب بارهای دیگر سازه تفاوت دارند که از روایی چندبخشی حمایت شده است. 

که از وجود است  21/1تر از  مفهومی پژوهش بزرگ  های مدل سازه 3واریانس استخراج شده

تر از میانگین واریانس استخراج شده  ها کوچک روایی همگرایی و توان دوم همبستگی بین سازه
                                                                                                                                                    
1  validity  
2  Standardized loadings  
3  Cross-loadings 
4   Discriminant validity  
5  convergent validity 
6  AVE 
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نتایج روایی ها پشتیبانی کرده است.  های مدل ها است که از روایی تشخیصی سازه برای سازه

 ( ارائه داده شده است.9مدل در جدول شماره )
 

 تحقیق مدل هاي سازه یهمگراي و تشخیصی روايی ضرايب. 1 جدول

ها و علائم اختصاری سازه  CBH OFF ONJ INQ AVE 

محور تعهد انسانی منابع های فعالیت  1 0.337 0.322 0.398 0.571 

 0.519 0.375 0.301 1 0.337  شغل برون تنیدگی درهم

شغل درون تنیدگی درهم  0.322 0.301 1 0.395 0.559 

کارکنان خدمت ترک به تمایل  0.398 0.375 0.395 1 0.711 

 0 0.711 0.559 0.519 0.571 میانگین واریانس مشترک

 

 پایایی پرسشنامه تحقیق
گذاران  برای تایید پایایی پرسشنامه تحقیق حاضر از روش همسانی درونی توافق بین نمره

با )ضریب آلفای کرونباخ(، دلون گلدیستین )پایایی ترکیبی( و ارزش ویژه استفاده شده است. . 

از  تر بزرگی مورد مطالعه ها سازهتوجه به اینکه ضریب آلفای کرونباخ و ترکیبی هر یک از 

تأیید شده است. نتیجه  ها سازهیری برای سنجش گ اندازهاست، در نتیجه پایایی وسیله  11/1

 ( نشان داده شده است. 2بررسی پایایی در جدول شماره )

 

 اعتباريابی متفاوت روش سه براساس تحقیق مطالعه ردمو هاي سازه اعتبار هاي شاخص. 2 جدول

 های تحقیق سازه
تعداد 
 گویه

 ارزش ویژه اعتبار
 نتیجه

 عامل دوم عامل اول ترکیبی کرونباخ
 انسانی منابع های فعالیت

 محور تعهد
13 0.937 0.945 7.427 0.952 

ضرایب بزرگتر 
 است. 11/1از 

 برون تنیدگی درهم
 شغل

7 0.868 0.899 3.926 0.880 
ضرایب بزرگتر 

 است. 11/1از 

 درون تنیدگی درهم
 شغل

17 0.941 0.948 8.839 1.226 
ضرایب بزرگتر 

 است. 11/1از 

 خدمت ترک به تمایل
 کارکنان

5 0.898 0.925 3.558 0.492 
ضرایب بزرگتر 

 است. 11/1از 
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 ها و بررسی فرضیات تحقیق روش تجزیه و تحلیل داده
 بامعنی های داده به خام های داده و گردآوری پرسشنامه از استفاده با تحقیق آماری اطلاعات

 با و است شده محاسبه آن به مربوط سؤالات های داده از استفاده با متغیر هر مقادیر و شده تبدیل

 استنباطی آمار و توصیفی آمار یعنی آمار شاخه دو هر به توجه با و آماری افزارهای نرم از استفاده

 و مرکز به گرایش های شاخص محاسبه برای. است گرفته قرار تحلیل و تجزیه و پردازش دمور

)مدلسازی معادلات  استنباطی آمار از ها فرضیه آزمون برای و توصیفی آمار از پراکندگی

 .است شده استفادهساختاری(
 

 های اعضای نمونه توصیف مشخصات و ویژگی
و چهار نفر است که به صورت تصادفی از جامعه  نمونه آماری پژوهش به تعداد صد و چهل

آماری کارکنان شعب بانک رفاه کارگران شهر شیراز انتخاب شده است. مشخصات فردی و 

ت و تحصیلاشناختی نمونه آماری پژوهش شامل: جنسیت، وضعیت تأهل، گروه سنی،  جمعیت

های فردی و  ژگیسابقه خدمت به صورت اسمی یا ترتیبی مشخص شده است. برای توصیف وی

های فراوانی و درصد فراوانی و نما یا مد استفاده  شناختی اعضای نمونه آماری از شاخص جمعیت

  آمده است. (6شماره )های فردی نمونه آماری در جدول  های ویژگی شده است. شاخص

% 22جنسیت با دو مقیاس اسمی زن و مرد مشخص شده است. مردان با حدود  ( جنسیت:1

تعداد مردان نمونه آماری بیشتر از % در نمونه آماری عضویت دارند. بنابراین 19با حدود و زنان 

 بوده و نمای جنسیت نمونه آماری را مردان تشکیل داده است.زنان 

وضعیت تأهل نمونه آماری با دو گروه مشخص شده است. گروه  ( وضعیت تأهل:2

در نمونه آماری سهم دارند. بنابراین نمای % 21% و گروه مجردین با حدود 13متأهلین با حدود 

 وضعیت تأهل نمونه آماری را گروه مجردین تشکیل داده است.

گروه سنی نمونه آماری با چهار سطح مشخص شده است. دارندگان سن  ( گروه سنی:3

%، دارندگان سن بین  11سال با حدود  61تا  61%، دارندگان سن بین 2با حدود  سال 21تا  21بین 

% در نمونه آماری سهم 1سال با حدود  21% و دارندگان سن بیشتر از 12با حدود  سال 11تا 11

تشکیل داده  سال 61تا  61دارند. بنابراین نمای گروه سنی نمونه آماری را دارندگان سن بین 

 است.
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با پنج سطح مشخص شده است. افرادی که شامل  تحصیلات سطح :تحصیلات( سطح 4

و دکتری و بالاتر باشند در این نمونه آماری نبوده است. دارندگان  زیر دیپلمتحصیلات دیپلم و 

% و دارندگان 21%، دارندگان تحصیلات کارشناسی با حدود 99تحصیلات فوق دیپلم با حدود 

در نمونه آماری سهم دارند. بنابراین بیشتر اعضای  %62تحصیلات کارشناسی ارشد با حدود 

را دارندگان تحصیلات کارشناسی  هی برخوردار بوده و نمای سطحنمونه از تحصیلات دانشگا

 تشکیل داده است.

سنوات در نمونه آماری با چهار گروه مشخص شده است. دارندگان سنوات  ( سنوات:5

تا  91%، دارندگان سنوات 9با حدود  سال 91تا  2%، دارندگان سنوات 6سال با حدود  2کمتر از 

% در نمونه آماری سهم 11 با حدود سال92ندگان سنوات بیشتر از % و دار11با حدود  سال 92

 سال تشکیل داده است.92دارند. بنابراین نمای سنوات نمونه آماری را بیشتر از 
 

 هاي فردي و جمعیت شناختی نمونه آماري پژوهش . فراوانی و درصد فراوانی ويژگی3جدول 
 ا نمامد ی درصد تعداد زیر گروه ویژگی فردی و اجتماعی

 جنسیت
 9/22 12 مرد

 مرد
 1/11 31 زن

 وضعیت تاهل
 9/12 33 متأهل

 مجرد
 2/21 19 مجرد

 گروه سنی

 1/1 1 سال 21تا  21بین 

 سال 61تا  61بین 
 3/19 11 سال 61تا  61بین 
 1/12 39 سال 11تا  11بین 

 2/1 3 سال 21بیشتر از 

 تحصیلات

 1 1 دیپلم و زیر دیپلم

 کارشناسی

 9/99 93 فوق دیپلم
 1/23 92 کارشناسی

 1/69 13 کارشناسی ارشد
 1 1 دکتری و بالاتر

 سنوات

 9/2 1 سال 2کمتر از 

 سال 92بیشتر از 
 3/1 99 سال 91تا  2

 6/11 29 سال 92تا  91
 6/11 19 سال 92بیشتر از 
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 وضعیت نرمال بودن متغیرهای اصلی
ها بررسی شود. برای بررسی نرمال بودن  ها، باید نرمال بودن توزیع داده ن فرضیهپیش از آزمو

اسمیرنوف استفاده شده است. همانطور که در جدول  -ها از آزمون کولموگروف توزیع داده

با توجه به ( اطلاعات آزمون ارائه شده است توزیع مورد نظر غیر نرمال است. بنابراین 1شماره )

یه ها نرمال نیست از معادلات ساختاری با رویکرد کمترین مربعات جزئی با اینکه توزیع گو

 استفاده شده است. "ایکسل پی ال اس"و  "اس پی اس اس"افزار  استفاده از نرم
 

 اسمیرنف -هاي مورد سنجش با آزمون كالموگروف  گويه نتايج آزمون توزيع .4جدول

 گویه
 نتیجه آزمون

 گویه
 نتیجه آزمون

 گویه
 ه آزموننتیج

 خطا احتمال zآماره  خطا احتمال zآماره  خطا احتمال zآماره 

CBH1 .248 .000 ON2 .339 .000 ON16 .290 .000 

CBH2 .324 .000 ON3 .277 .000 ON17 .261 .000 

CBH3 .264 .000 ON4 .266 .000 OFF1 .262 .000 

CBH4 .294 .000 ON5 .328 .000 OFF2 .283 .000 

CBH5 .251 .000 ON6 .299 .000 OFF3 .267 .000 

CBH6 .179 .000 ON7 .239 .000 OFF4 .289 .000 

CBH7 .190 .000 ON8 .295 .000 OFF5 .235 .000 

CBH8 .308 .000 ON9 .276 .000 OFF6 .191 .000 

CBH9 .268 .000 ON10 .221 .000 OFF7 .285 .000 

CBH10 .316 .000 ON11 .253 .000 INQ1 .208 .000 

CBH11 .276 .000 ON12 .264 .000 INQ2 .202 .000 

CBH12 .289 .000 ON13 .240 .000 INQ3 .202 .000 

CBH13 .255 .000 ON14 .237 .000 INQ4 .165 .000 

ON1 .256 .000 ON15 .251 .000 INQ5 .213 .000 

 
 های برازش بررسی شاخص

 در برازندگی بدست آمده پرداخته شد. شاخصهای برازش مدل  در ادامه به بررسی شاخص

 چهار شامل و یک تا صفر است که مقدار آن بین 9«جی.ا.اف» جزئی مربعات حداقل رویکرد

بیرونی در مورد بخش  است. شاخص مدل 2بیرونی مدل و 1درونی مدل ،6نسبی ،2مطلق شاخص
                                                                                                                                                    
1 Goodness Of Fit Index   
2  Absolute 
3  Relative 
4  Outer Model  
5  Inner Model 
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مطلق به مقدار  کند. شاخص ساختاری قضاوت می درونی در مورد بخش گیری و مدل اندازه

است  912/1درونی به مقدار  و مدل 113/1، مدل بیرونی به مقدار 919/1، نسبی به مقدار 111/1

 مدل کل بودن مناسب نسبی از شاخص 91/1 بالای مطلق و شاخص 21/1 نزدیک به که مقادیر

گیری و  اندازه ش از توانمندی بخ 91/1بیرونی و درونی از  های  بزرگ بودن شاخص مدل و

 های برازندگی بزرگتر از آماره بحرانی آزمون شاخص ساختاری مدل حمایت کرده است. آماره

دهد در  ( نشان می2است که از معنادار بودن آنها پشتیبانی شده است. همانطور که نتایج جدول )

برازش  های توان استنباط کرد که شاخص های برازش می مجموع با ارزیابی تمامی شاخص

 ها دارند. ها با مدل بدست آمده قابل قبول بوده و نشان از برازش مناسب داده
 

 با كمترين مربعات جزئی مورد مطالعه پژوهشهاي برازندگی مدل  نتايج شاخص. 5جدول

 

 1بخش ساختاری مدل
پردازد. در مدل پژوهش حاضر، بخش  بخش ساختاری مدل به فرضیه های پژوهش می

سازه برونزا بر دو سازه میانجی و ضرایب تأثیر دو سازه  یکبه ضرایب تأثیر  ساختاری مدل

ازه درونزای وابسته در جامعه آماری اختصاص دارد. در این میانجی و یک سازه برونزا بر یک س

تأثیر سازه برونزای مدل ضرایب پنج مسیر مورد بررسی و آزمون قرار گرفته است. ضریب 

 239/1با مقدار  شغل برون تنیدگی درهممحور بر سازه درونزای  تعهد انسانی منابع های فعالیت
                                                                                                                                                    
1 structural model 

 مقادیر شاخص نام
 یخطا

 معیار

 مقادیر

 حرانیب

 اطمینان دامنه
 ازمون نتیجه

 بالا دامنه پائین دامنه

 0.566 0.381 12.059 0.040 0.477 مطلق شاخص
 برازندگی شاخص

 .است قبول قابل مطلق

 0.841 0.661 18.416 0.044 0.801 شاخص نسبی
 نسبی برازندگی شاخص
 .است قبول قابل

 1.000 0.936 40.722 0.024 0.996 مدل بیرونی
 مدل برازندگی شاخص
 .است قبول قابل بیرونی

 0.818 0.682 24.929 0.032 0.805 مدل درونی
 مدل برازندگی شاخص
 .است قبول قابل درونی
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 منابع های تأثیر سازه برونزای فعالیتضریب ، 13/9نی دارای نسبت بحرانی بزرگتر از مقدار بحرا

دارای نسبت  299/1با مقدار  شغل درون تنیدگی درهممحور بر سازه درونزای  تعهد انسانی

محور بر  تعهد انسانی منابع های و سازه برونزای فعالیت 13/9بحرانی بزرگتر از مقدار بحرانی 

است. نتایج حاکی از  -213/1ارکنان با مقدار ک خدمت ترک به تمایلسازه درونزای وابسته 

شغل و درون  برون تنیدگی درهم محور بر تعهد انسانی منابع های تأثیر مثبت سازه برونزای فعالیت

است. همچنین  کارکنان خدمت ترک به تمایلو تأثیر منفی بر سازه درونزای وابسته  شغل

 خدمت ترک به تمایلبر  شغل برون تنیدگی درهمهای درونزای میانجی  تأثیر سازهضرایب 

با  کارکنان خدمت ترک به تمایلبر  شغل درون تنیدگی درهمو  -212/1با مقدار  کارکنان

های  است که از تأثیر سازه -13/9دارای نسبت بحرانی کوچکتر از مقدار بحرانی   -299/1مقدار 

 9تأثیر کله است. ضریب به صورت منفی حمایت شدزای وابسته  سازه درون میانجی بردرونزای 

 -361/1با مقدار  کارکنان خدمت ترک به تمایلمحور بر  تعهد انسانی منابع های سازه فعالیت

محور به واسطه  تعهد انسانی منابع های سازه فعالیت 2تأثیر غیرمستقیمکه ازین مقدار ضریب  است

با  کارکنان خدمت رکت به تمایلدو سازه میانجی درهم تنیدگی برون شغلی و درون شغلی بر 

 ترک به تمایلمحور بر  تعهد انسانی منابع های تأثیر مستقیم سازه فعالیتضریب و  -661/1مقدار  

 است.  -213/1با مقدار  کارکنان خدمت

 6از آنجا که مدل دارای سه سازه درونزا است، بنابراین مدل دارای سه ضریب تشخیص

است و  622/1به مقدار  شغل برون تنیدگی درهماست. ضریب تشخیص برای سازه درونزای 

است که نشان دهنده  661/1به مقدار  شغل درون تنیدگی درهمضریب تشخیص برای سازه 

به وسیله سازه برونزای  شغل درون تنیدگی شغل و درهم برون تنیدگی درهمپذیری  تبیین

 ترک به تمایلی ضریب تشخیص برای سازه درونزا است محور تعهد انسانی منابع های فعالیت

 خدمت ترک به تمایلپذیری  دهنده تبیین است که نشان 219/1به مقدار  کارکنان خدمت

 درهمها:  هر یک از سازهکه سهم ضریب تشخیص  استبه وسیله سه سازه برونزا  کارکنان

 های و فعالیت 913/1به مقدار  شغل درون تنیدگی درهم، 992/1به مقدار  شغل برون تنیدگی

 است.  991/1به مقدار  محور تعهد نسانیا منابع

                                                                                                                                                    
1 Total effects 
2  Indirect effects 
3  R² 
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،  برای سازه 991/1به مقدار  شغل برون تنیدگی درهمبینی سازه  برای پیش 9شاخص افزونگی

بیانگر بالا بودن کیفیت   است که مقدار مثبت آنها 912/1به مقدار  شغل درون تنیدگی درهم

، شغل برون تنیدگی درهمسه سازه برونزای  2بینی مدل ساختاری است. ضرایب اهمیت پیش

است که نشان  91/1بزرگتر از  محور   تعهد انسانی منابع های و فعالیت شغل درون تنیدگی درهم

مدل  های آماری است. شاخص کارکنان خدمت ترک به تمایلبینی  دهنده اهمیت آنها در پیش

 ( ارائه شده است.9( و نمودار شماره )1(و )3های شماره ) در جدولمفهومی 
 

 هاي تحقیق در بخش ساختاري مدل هاي روابط بین سازه . نتايج و شاخص6جدول 
های مسیر در  سازه

 مدل
 ضریب تشخیص اهمیت و همبستگی افزونگی،  نتایج آزمون ضریب تأثیر

سازه 
 اثرگذار

سازه 
 اثرپذیر

 ضریب

 تأثیر  

 خطای

 برآورد 

 آماره

 بحرانی 
 همبستگی اهمیت  افزونگی 

 ضریب 

 معادله 

 ریبض

 سازه 

 های فعالیت
منابع 
 انسانی

 محور تعهد

 درهم
 تنیدگی
 برون
 شغل

0.568 0.048 11.724 0.180 - 0.568 0.322 0.322 

 درهم
 تنیدگی
 درون
 شغل

0.581 0.054 10.845 0.175 - 0.581 0.337 0.337 

 های فعالیت
 منابع

 انسانی
یل محور تعهد

تما
 به 

ک
تر

 
ت

دم
خ

 
ان

کن
کار

 

-0.296 0.022 -13.492 

0.390 

1.011 -0.631 

0.548 

0.187 

 درهم
 تنیدگی

 شغل برون

-0.295 0.018 -15.976 1.007 -0.628 0.185 

 درهم
 تنیدگی
 درون
 شغل

-0.288 0.023 -12.547 0.982 -0.613 0.176 

                                                                                                                                                    
1 - Q2 (Redundancies) 
2 - Variable Importance In The Projection (Vip) 



79 بهار، 71م، شماره تشه و یریت)بهبود و تحول(، سال بیستمطالعات مد 52  
 

 وابسته به واسطه سازه هاي میانجی  . ضرايب غیرمستقیم و كل سازه برونزا بر سازه7جدول 
 

محور تعهد انسانی منابع های فعالیت أثیرت سازه  
کارکنان خدمت ترک به تمایل  0.334- غیرمستقیم 

کارکنان خدمت ترک به تمایل  0.630- تأثیر کل 

 
 . ضريب تاثیر سازه اثرگذار بر سازه اثرپذير و آماره آزمون مسیر در مدل تحقیق1نمودار

 

 آزمون فرضیه ها

محور با تمایل به ترک  های منابع انسانی تعهد  فعالیت ادراک کارکنان از فرضیه اول:. 1

 داری دارد. خدمت کارکنان ارتباط معنی

ادراک با استناد به پایه نظری تحقیق، انتظار این است که در جامعه آماری مورد مطالعه، بین 

جود رابطه و تمایل به ترک خدمت کارکنانبا  محور های منابع انسانی تعهد  کارکنان از فعالیت

ادراک کارکنان از گیری در مورد این ادعا، فرضیه صفر دال بر نبود رابطه بین  دارد. برای تصمیم

در مقابل فرضیه مخالف  تمایل به ترک خدمت کارکنانبا  محور های منابع انسانی تعهد  فعالیت

مایل به ترک تبا  محور های منابع انسانی تعهد  ادراک کارکنان از فعالیترابطه بین وجود دال بر 

 آزمون شده است. طرح فرضیه صفر و مخالف و نتایج به صورت زیر است:  خدمت کارکنان

 58.2 - & 96.1.R   ,-13.492.R   ,-0.296      
0:1

0:0

,

,











ob

CBHINQ

CBHINQ
CC

H

H





 

ادراک یابی ساختاری از طریق کمترین مربعات جزئی، ضریب تأثیر  مطابق با نتایج معادله
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با مقدار  ت کارکنانتمایل به ترک خدمبر  محور های منابع انسانی تعهد  کارکنان از فعالیت

برخوردار است که کوچکتر از مقدار بحرانی  -112/96از آماره نسبت بحرانی به مقدار  -213/1

% اطمینان 11% اطمینان در سطح 12است. در نتیجه فرضیه صفر علاوه بر سطح  -29/2و  -13/9

 نیز رد و فرضیه مخالف تأیید شده است.
 

 تنیدگی های منابع انسانی تعهد محور با درهم  لیتادراک کارکنان از فعا . فرضیه دوم:2

 داری دارد. شغل ارتباط معنی برون

ادراک با استناد به پایه نظری تحقیق، انتظار این است که در جامعه آماری مورد مطالعه، بین 

رابطه وجود داشته  شغل برون تنیدگی درهمبا  محور های منابع انسانی تعهد  کارکنان از فعالیت

ادراک کارکنان از گیری در مورد این ادعا، فرضیه صفر دال بر نبود رابطه بین  . برای تصمیمباشد

در مقابل فرضیه مخالف دال بر  شغل برون تنیدگی درهمبا  محور های منابع انسانی تعهد  فعالیت

 ونبر تنیدگی درهمبا  محور های منابع انسانی تعهد  ادراک کارکنان از فعالیتوجود رابطه بین 

 آزمون شده است. طرح فرضیه صفر و مخالف و نتایج به صورت زیر است:  شغل

 58.2  & 96.1.R   ,11.724.R   ,0.568      
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ادراک یابی ساختاری از طریق کمترین مربعات جزئی، ضریب تأثیر  مطابق با نتایج معادله

از 239/1با مقدار  شغل برون تنیدگی درهمبر  محور های منابع انسانی تعهد  کارکنان از فعالیت

 29/2و  13/9برخوردار است که بزرگتر از مقدار بحرانی   121/99آماره نسبت بحرانی به مقدار 

% اطمینان نیز رد و فرضیه 11% اطمینان در سطح 12است. در نتیجه فرضیه صفر علاوه بر سطح 

 مخالف تأیید شده است.

 

 تنیدگی محور با درهم های منابع انسانی تعهد  ادراک کارکنان از فعالیت . فرضیه سوم:3

 داری دارد. شغل ارتباط معنی درون

ادراک با استناد به پایه نظری تحقیق، انتظار این است که در جامعه آماری مورد مطالعه، بین 

رابطه وجود داشته  شغل درون تنیدگی درهمبا  محور های منابع انسانی تعهد  کارکنان از فعالیت

ادراک کارکنان از ین ادعا، فرضیه صفر دال بر نبود رابطه بین گیری در مورد ا باشد. برای تصمیم

در مقابل فرضیه مخالف دال بر  شغل درون تنیدگی درهمبا  محور های منابع انسانی تعهد  فعالیت
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 درون تنیدگی درهمبا  محور انسانی تعهد های منابع  ادراک کارکنان از فعالیتوجود رابطه بین 

 رضیه صفر و مخالف و نتایج به صورت زیر است: آزمون شده است. طرح ف شغل

 58.2  & 96.1.R   ,10.845.R   ,0.581      
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ادراک یابی ساختاری از طریق کمترین مربعات جزئی، ضریب تأثیر  مطابق با نتایج معادله

از 299/1با مقدار  شغل درون تنیدگی درهمبر  محور های منابع انسانی تعهد  کارکنان از فعالیت

 29/2و  13/9برخوردار است که بزرگتر از مقدار بحرانی   912/91دار آماره نسبت بحرانی به مق

% اطمینان نیز رد و فرضیه 11% اطمینان در سطح 12است. در نتیجه فرضیه صفر علاوه بر سطح 

 مخالف تأیید شده است.
 

درهم تنیدگی برون شغل  با تمایل به ترک خدمت کارکنان ارتباط  . فرضیه چهارم:4

 .داری دارد معنی

درهم با استناد به پایه نظری تحقیق، انتظار این است که در جامعه آماری مورد مطالعه، بین 

رابطه وجود داشته باشد. برای  تمایل به ترک خدمت کارکنانبا  تنیدگی برون شغل
با  درهم تنیدگی برون شغلگیری در مورد این ادعا، فرضیه صفر دال بر نبود رابطه بین  تصمیم

درهم تنیدگی در مقابل فرضیه مخالف دال بر وجود رابطه بین  ک خدمت کارکنانتمایل به تر

آزمون شده است. طرح فرضیه صفر و مخالف و  تمایل به ترک خدمت کارکنانبا  برون شغل
 نتایج به صورت زیر است: 

 58.2 - & 96.1.R   ,-15.976.R   ,-0.295      
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درهم ضریب تأثیر  یابی ساختاری از طریق کمترین مربعات جزئی، مطابق با نتایج معادله

از آماره نسبت بحرانی  -212/1با مقدار  تمایل به ترک خدمت کارکنانبر  تنیدگی برون شغل

است. در  -29/2و  -13/9برخوردار است که کوچکتر از مقدار بحرانی   -113/92به مقدار 
لف % اطمینان نیز رد و فرضیه مخا11% اطمینان در سطح 12نتیجه فرضیه صفر علاوه بر سطح 

 تأیید شده است.

 

درهم تنیدگی درون شغل  با تمایل به ترک خدمت کارکنان ارتباط  . فرضیه پنجم:5
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 داری دارد. معنی

درهم با استناد به پایه نظری تحقیق، انتظار این است که در جامعه آماری مورد مطالعه، بین 

باشد. برای رابطه وجود داشته  تمایل به ترک خدمت کارکنانبا  تنیدگی درون شغل

با  درهم تنیدگی درون شغلگیری در مورد این ادعا، فرضیه صفر دال بر نبود رابطه بین  تصمیم

درهم تنیدگی در مقابل فرضیه مخالف دال بر وجود رابطه بین  تمایل به ترک خدمت کارکنان

آزمون شده است. طرح فرضیه صفر و مخالف و  تمایل به ترک خدمت کارکنانبر  درون شغل

 ایج به صورت زیر است:   نت

درهم یابی ساختاری از طریق کمترین مربعات جزئی، ضریب تأثیر  مطابق با نتایج معادله

از آماره نسبت بحرانی  -299/1با مقدار  تمایل به ترک خدمت کارکنانبر  تنیدگی درون شغل

است. در  -29/2و  -13/9برخوردار است که کوچکتر از مقدار بحرانی   -211/92به مقدار 

% اطمینان نیز رد و فرضیه مخالف 11% اطمینان در سطح 12نتیجه فرضیه صفر علاوه بر سطح 

 تأیید شده است.
 

میان فعالیت های منابع انسانی تعهد محور و تمایل برای ترک خدمت  فرضیه ششم: .6

 .وجود دارد یدار یمعن ارتباطدرهم تنیدگی شغل مشروط به 

تحقیق، انتظار این است که در جامعه آماری مورد مطالعه، درک با استناد به پایه نظری 

ا تمایل برای ترک بمحور علاوه بر رابطه مستقیم  های منابع انسانی تعهد کارکنان از فعالیت

، از طریق درهم تنیدگی شغلی نیز رابطه غیر مستقیم داشته باشد. برای تأیید یا رد این  خدمت

های منابع  از درک کارکنان از فعالیت تأثیرضریب ار گرفته است. پنج مسیر مورد آزمون قر ادعا،

 محاسبه شدهبحرانی آماره دارای  239/1 درهم تنیدگی برون شغلی با مقدار بر محور انسانی تعهد

 محور های منابع انسانی تعهد از ادراک کارکنان از فعالیت تأثیرضریب است.  121/99به مقدار 

 912/91به مقدار  محاسبه شدهبحرانی آماره دارای  299/1 ی با مقداردرهم تنیدگی درون شغل بر

  -212/1 با مقدار  تمایل برای ترک خدمت بر از درهم تنیدگی برون شغلی تأثیرضریب است. 

از درهم تنیدگی درون  تأثیرضریب است.  -113/92به مقدار  محاسبه شدهبحرانی آماره دارای 

 58.2 - & 96.1.R    ,-12.547.R   ,-0.288      
0:1

0:0

,

,











ob

ONJINQ

ONJINQ
CC

H

H








79 بهار، 71م، شماره تشه و یریت)بهبود و تحول(، سال بیستمطالعات مد 53  
 

به مقدار  محاسبه شدهبحرانی آماره دارای  -299/1 با مقدار  تمایل برای ترک خدمت بر شغلی

تمایل  بر محور های منابع انسانی تعهد از درک کارکنان از فعالیت تأثیرضریب است.  -211/92

است.  -112/96به مقدار  محاسبه شدهبحرانی آماره دارای  -213/1 با مقدار  برای ترک خدمت

 است. 29/2و  13/9رگتر از قدر مطلق آماره نسبت بحرانی این سازه ها بز

تمایل برای ترک  بر محور های منابع انسانی تعهد از ادراک کارکنان از فعالیت تأثیر کل

رابطه معکوس سازه ادراک کارکنان از  -213/1که از این مقدار  -361/1 با مقدار  خدمت

به   -661/1و باقیمانده  است   محور با تمایل برای ترک خدمت های منابع انسانی تعهد فعالیت

واسطه میانجیگری درهم تنیدگی درون شغلی و درهم تنیدگی برون شغلی است. ضریب تأثیر 

غیر مستقیم فاقد شاخص آماری است، به همین دلیل مورد آزمون قرار نگرفته است، اما با توجه 

ی تحقیق را  رضیهبه اینکه مقدار ضریب تأثیر غیر مستقیم قابل توجه است بنابراین می توان ف

استفاده شده است « هایس»پذیرفت. برای آزمون تأثیر غیر مستقیم از تحلیل رگرسیون فرآیندی 

(  و با توجه به این که 661/1یابی ساختاری است ) که ضریب تأثیر مطابق با ضریب مدل معادله

ر نتیجه تأثیر غیر % اطمینان واقع نشده است د12ی  مقدار صفر دامنه بین حد بالا و پایین دامنه

 مستقیم به صورت معنادار مورد تأیید قرار گرفته است.

های تحقیق گزارش شده است. همانطور که مشاهده  فرضیه  (  نتایج آزمون9در جدول )

فرضیه مورد تایید قرار گرفته  3دهد هر  شود بررسی روابط و مدل مفهومی پژوهش نشان می می

 است.
 هاي تحقیق هاي صفر و مخالف و نتايج نهايی فرضیه یهها، فرض . نقش متغیر8جدول 

 فرضیه
 های پژوهش های فرضیه سازه

فرضیه 
 صفر

فرضیه 
 مخالف

 نتیجه آزمون
 برونزا

درونزای 
 میانجی
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 اول فرضیه
 های فعالیت

 انسانی منابع
 محور تعهد

- 

ترک تمایل به 
خدمت 
 کارکنان

  

رابطه معکوس 
و  معنادار 

 است.

 دوم فرضیه
 های فعالیت

 انسانی منابع
 محور تعهد

 درهم
 تنیدگی

 شغل برون

-   
رابطه مستقیم و 

 معنادار است.
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 سوم فرضیه
 های فعالیت

 انسانی منابع
 محور تعهد

 درهم
 تنیدگی
 درون
 شغل

-   
رابطه مستقیم و 

 معنادار است.

 - چهارم فرضیه
 درهم

 تنیدگی
 شغل برون

تمایل به ترک 
خدمت 
 کارکنان

  

رابطه معکوس 
و  معنادار 

 است.

 = پنجم فرضیه

 درهم
 تنیدگی
 درون
 شغل

تمایل به ترک 
خدمت 
 کارکنان

  
رابطه معکوس 
 و معنادار است.

 ششم فرضیه
 های فعالیت

 انسانی منابع
 محور تعهد

 درهم
 تنیدگی

 شغل

تمایل به ترک 
ت خدم

 کارکنان
  

رابطه معکوس 
 و معنادار است.

 
 گیری و پیشنهادها نتیجه

های منابع انسانی  این پژوهش با هدف بررسی رابطه بین ادراک کارکنان از فعالیت

های  تنیدگی شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان انجام شده است. داده تعهدمحور با درهم

نک رفاه کارگران شهر شیراز به تعداد صد و چهل و تحقیق از جامعه آماری کارکنان شعب با

ساختاری کمترین مربعات جزیی  یابی چهار نفر با استفاده از پرسشنامه گردآوری شده و با معادله

اقدام به بررسی مدل مفهومی شده است. مدل مفهومی پژوهش از پنج مسیر و رابطه متغیر مستقل 

 شغل و درهم درون تنیدگی درهممیانجی های  تغیرم با محور تعهد انسانی منابع های فعالیت

میانجی  های متغیر رابطهو  کارکنان خدمت ترک به تمایلوابسته   و متغیر شغل برون تنیدگی

 خدمت ترک به تمایلوابسته   بر متغیر شغل برون تنیدگی شغل و درهم درون تنیدگی درهم

 های فعالیتمتغیر مستقل یم و معنادار مستق رابطهتشکیل شده است که نتایج تحقیق از  کارکنان

 برون تنیدگی درهم شغل و  درون تنیدگی با متغیرهای میانجی درهم محور تعهد انسانی منابع

و متغیرهای  محور تعهد انسانی منابع های فعالیتشغل و رابطه معکوس و معنادار متغیر مستقل 

 ترک به ا متغیر وابسته تمایلشغل ب برون تنیدگی شغل و درهم درون تنیدگی میانجی درهم

مستقل   . علاوه بر مسیرهای یاد شده، تاثیر غیر مستقیم سازهپشتیبانی کرده است کارکنان خدمت
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به واسطه سازه های  کارکنان خدمت ترک به بر تمایل محور تعهد انسانی منابع های فعالیت

است با آزمون آماری  شغل قابل توجه برون تنیدگی شغل و درهم درون تنیدگی میانجی درهم

تحلیل رگرسیون فرآیندی معنادار مشاهده شده است. بنابراین شواهد گردآوری شده از 

کارکنان شعب بانک رفاه کارگران شهر شیراز مطابق با پایه نظری و انتظار پژوهش مشاهده شده 

افزایش  نتایج تحقیق نشان داده است که های طرح شده مورد تایید قرار گرفته است. و فرضیه

شود و  می درهم تنیدگی درون و برون شغلی افزایشموجب محور  های منابع انسانی تعهد فعالیت

موجب  درهم تنیدگی درون و برون شغلیمحور و  های منابع انسانی تعهد فعالیتافزایش  همچنین

  گردد. می تمایل به ترک خدمت کاهش

مبنی بر وجود رابطه قوی و مستقیم مابین دست آمده از این تحقیق  با در نظر گرفتن نتایج به

تنیدگی درون شغل و برون شغل، و همچنین وجود  های منابع انسانی تعهدمحور و درهم فعالیت

تنیدگی درون و برون  های منابع انسانی تعهدمحور، درهم رابطه قوی و معکوس مابین فعالیت

های  دمت و افزایش فعالیتشغلی و تمایل به ترک خدمت در راستای کاهش تمایل به ترک خ

انداز، ماموریت  های انسانی و حصول به چشم منابع انسانی تعهدمحور در توسعه و تقویت سرمایه

 شود که: های بانک رفاه کارگران، به مدیریت بانک پیشنهاد می و ارزش

 های تعهدمحور و کاهش تمایل به ترک  برای افزایش ادراک کارکنان از فعالیت

یان فرد و سازمان بسیار مهم است. هر چه این تناسب بیشتر باشد فرد خود را خدمت، تناسب م

راستا با توانایی،  هماهنگ و همسو با سازمان می داند و متعهدتر می شود زیرا سازمان را هم

ی  توانند به توسعه یابد. در نتیجه برای این منظور مدیران می شخصیت و اهداف خود می

ها متقاضیان شغلی را بر اساس معیارهای موقعیتی  ان بپردازند. این برنامههای گزینش کارکن برنامه

سازند و افراد را  مربوط به شغل فیلتر نموده و فرصت انتخاب چندین مسیر شغلی را فراهم می

 متناسب با موقعیت شغلی مورد نظر انتخاب می کنند.

  رد آنان جبران باید زحمات کارکنان متناسب با سطح عملکهمچنین در محیط کار

شود  باشد. این کار باعث می شود که این مستلزم وجود سیستم ارزیابی عملکرد مناسبی می

دانند عملکرد آنان مورد توجه قرار گرفته است و با دیگر  کارمندان متعهدتر شوند، زیرا می

مرور زمان کنند، تفاوتی وجود دارد در غیر این صورت به  افرادی که به اندازه آنان فعالیت نمی

 یابد. تمایل به ترک خدمت در کارمندان متعهد افزایش می
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  های تعهدمحور و در هم تنیدگی درون  ادراک کارکنان از فعالیتبرای افزایش

های خالی شغلی در سازمان ایجاد شد  شود هنگامی که پست به مدیران پیشنهاد می شغلیشان،

ا از این طریق نشان دهد به سرمایه های انسانی اولویت را کاندیداهای داخلی سازمان قرار دهد ت

گیرد. از این طریق تعهدآنان  هایی را برای رشد آنان در نظر می فعلیش اعتماد دارد و فرصت

 شود. رود و در هم تنیدگی درون شغلیشان قوی تر می برای انجام فعالیتشان بالا می

 اد که در شغلشان به دنبال باید علاوه بر توجه به اهداف سازمان به اهداف شخصی افر

گیری در اهدافشان داد. با این کار  ها آزادی مناسبی جهت تصمیم آن هستند توجه نمود و به آن

شوند که بعد شخصیشان نیز در سازمان مورد توجه قرار گرفته و بیشتر به  کارکنان متوجه می

 شوند. سازمان متعهد می

  ی مشابه آن برای دیگر  ردی بپردازد که ارائهی مزایای منحصر به ف ارائهسازمان باید به

های مختص به سازمان  توان به آموزش مهارت ی این مزایا می پذیر نباشد. ازجمله ها امکان سازمان

سازی اهداف  سو های رقابتی، هم ی پاداش های آینده در داخل سازمان، ارائه برای پیشرفت

ها پیشنهاد  ی این منظور به مدیران و سازمانبرا. ارزیابی عملکرد با پیشرفت شخصی اشاره کرد

های آموزشی همانند چرخش مشاغل برای افراد و معین نمودن  شود که با استفاده از روش می

کنند. با انجام این  تکالیف کاری، کارکنان را در کسب درک بهتری از روند شغلی کمک 

داند و علاوه بر در هم تنیدگی های دیگر متمایز می  اقدامات فرد سازمان خود را از سازمان

 درون شغل که از این طریق برایش ایجاد شده تمایل کمتری نیز به ترک خدمت پیدا می کند.

 تنیدگی برون شغل و کاهش تمایل به ترک خدمت به مدیریت  برای افزایش درهم

اشته هایی بپردازد که در آن خانواده کارکنان حضور د شود که  به برگزاری جشن پیشنهاد می

ها بتوانند درک بهتری از شغل آنان داشته باشد، زیرا  باشند تا علاوه بر آشنایی با دیگر خانواده

تواند در علاقمندی فرد به شغل و  ادراک و نظر خانواده به عنوان یک عامل برون سازمانی می

 کاهش تمایل وی به ترک شغل کمک کند.

 محیطی خارج از سازمان با هم ارتباط  برگزاری سفرهایی برای کارکنان تا بتوانند در

داشته باشند و بعد اجتماعی خود را با همکارانشان تقویت نمایند. هرچه ارتباطات کارکنان با 

 یابد. همکارانشان بهتر باشد، بیشتر تمایل به ترک خدمتشان کاهش می

 ی مشارکتی مخصوصاً درسازمانی مانند بانک که در هم تنیدگی درون شغلی  رابطه
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دهد، ایجاد گردد تا باعث ارائه خدمات بهتر به مشتریان شده و هم از تمایل به  فراد را افزایش میا

ترک خدمت کارکنان بکاهد. این کار با ایجاد جلساتی که در آن کارمندان هم در کنار 

کنند  هایی که در آن کار می سرپرستان خود در بخشی از تصمیمات سازمان حداقل در بخش

 تواند صورت گیرد. ، میدخیل باشند

 ای برای کارکنان به منظور بیان اهمیت تأثیر  سازمان باید جلسات فوق برنامه همچنین

توانند روی جامعه  کار و خدمت آنان بر روی جامعه برگزار کند تا آنان به تاثیری که می

 بگذارند بیشتر آگاهی پیدا کنند.

 ان افراد را بیشتر وابسته  به سازمان نمود به هایی که بتو به ارائه برنامه توان در نهایت می

گونه ای که به سازمان متعهد شوند و آن را از خود بدانند و برای پیشرفتش تلاش کنند، اشاره 

ها شرکت دادن کارکنان در ارائه پیشنهاداتی برای پیشرفت سازمان است  کرد. از جمله این برنامه

برتر می توان انگیزه ای بیشتر برای این کار داد. این شیوه که با ارائه پاداش هایی برای پیشنهادات 

توان مشاهده کرد که با دادن پاداش به پیشنهادات خوب انگیزه  های ژاپنی می را در شرکت

 کنند. زیادی درکارکنان ایجاد می
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(. رابطه میان 9619اخباری، مریم السادات، عریضی، حمیدرضا، قاسمی، وحید و نوری، ابوالقاسم )
مجله پنج شکل تعهد کاری و میل به ماندن و قصد ترک خدمت در میان کارکنان پالایشگاه نفت. 

 .913 -912، صص 93روانشناسی 
ارزیابی میزان درهم تنیددگی شدغلی و هیجدان کارکندان آمدوزش و پدرورش       (. 9611بادپا، مقداد )

. پایان نامده کارشناسدی ارشدد. دانشدکده علدوم      9616 شهرستان ممسنی با میزان بهره وری آنان در سال
 انسانی. دانشگاه آزاد اسلامی واحد یاسوج.

 . تهران: انتشارات بازتاب.نویسی روش تحقیق با رویکردی به پایان نامه(. 9693خاکی، غلامرضا )

 اول، جلد. (9611اعرابی ) محمد و پارسائیان علی ترجمه. سازمانی رفتار(. 2199) پی استیفن رابینز،
 .91 فرهنگی های پژوهش دفتر انتشارات: تهران

(. تحلیل رابطه مدیریت منابع انسانی تعهد 9611رحیمی، فرج اله؛ محمدی، جیران و پورزارع، هدی )
چهارمین کنفرانس ملی و دومین کنفرانس محور با انعطاف پذیری منابع انسانی. سازمان مدیریت صنعتی، 

 .ت با رویکردهای کاربردی و پژوهشی نوینبین المللی حسابداری و مدیری

(. عوامل موثر بر نیت ترک خدمت کارکنان در 9619رسولی، رضا، شهایی، بهنام و صفایی، مهناز )
 .21 -12(، صص 1) 1، فصلنامه مدیریت دولتیسازمان مرکزی دانشگاه پیام نور. 

انی و فشارهای روانی با میزان رابطه میان رضایت شغلی، تعهد سازم(. 9612زراعتی زردخونی، زهرا )
. پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشدگاه  تمایل به ترک خدمت کارکنان

 علامه طباطبائی، تهران.

(. بررسی عوامل 9611سعیدی، صادق، مقدس، سیدرضی، امیری، مولود و علی نیایی فرد، جهانمهر )
 .29ین کنفرانس بین المللی مدیریت در قرن دومموثر بر ترک خدمت کارشناسان. 

نشدریه  (. ترک خدمت در سازمان، بررسی علدل، عدوارض و عواقدب آن.    9699ممی زاده، جعفر )
 .69 -69، صص 11، شماره توسعه مدیریت

 شده ادراک انسانی منابع مدیریت اقدامات تأثیر (. بررسی9616فضل زاده، علیرضا و طاهرلو، ثریا )
موضدوع(.   ادبیدات  بدر  )مروری: شغلی کیفیت بهبود و خدمت ترک به تمایل کارکنان ریرفتا نتایج بر
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