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  چكيده 
مـدير و    قاطعيـت  گـر  شغل با نقش تعديل  شغلي و قصد ترك  اين تحقيق با هدف بررسي رابطه استرس

هـاي   كاركنـان بانـك   ،جامعه آماري. است  انجام شده انساني  نيرويريزي  بر برنامه قصد ترك شغلثير أت
عنـوان نمونـه آمـاري     نفـر بـه   152، اساس فرمول كـوكران  بانك بوده است كه بر 22شامل ، شهر فريمان

آوري شـد و روايـي    يك از متغيرها جمـع  اطلاعات به كمك پرسشنامه استاندارد براي هر. انتخاب شدند
يي پرسشـنامه از  بـراي تعيـين پايـا   . آن به روش روايي محتوايي و روايي صوري مورد تأييد قرار گرفت

دسـت آمـد    به 73/0 پرسشنامه كرونباخ د و بر اين اساس ضريب آلفايشضريب آلفاي كرونباخ استفاده 
اس پي  هايافزار با استفاده از نرم، تحليل اطلاعات   و  تجزيه. باشد پرسشنامه ميبالاي كه نشانگر پايايي 

  ان داد كه:ترين نتايج تحقيق نش اصلي. است  انجام شدهاس و آموس  اس
  ؛هاي شهر فريمان رابطه داشته است شغل كاركنان بانك  شغلي با قصد ترك  استرس -1
  ؛است كاهش دادهشغل را   شغلي با قصد ترك  رابطه استرس ،مدير  قاطعيت -2
  ؛شده است آنهاشغل در  شغلي بالا در ميان كاركنان باعث قصد ترك  محيط كاري پرفشار و استرس - 3
در پايـان  . پذير اسـت  امكان  هاي كمي گيري از روش ها با بهره انساني در بانك  يزي نيروير برنامه -4

ترتيب  به، هاي شهر فريمان انساني در بانك بيني عرضه و تقاضاي نيروي پيشنهاد شده است كه براي پيش
  .  از روش نرخ روند و روش فن زنجيره ماركو استفاده شود
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  .انساني يروين يزير برنامه ،مدير  قاطعيت، شغل  قصد ترك، شغلي استرس :هاي كليدي واژه
  

  مقدمه -1
تـوجهي بـه    در عصر حاضر انديشمندان عرصه سازمان و مديريت بر اين باورند كـه بـي  

آورد  مـي  به بار آنهاهاي بسياري براي  دشواري، ها سازمانمحيط مناسب در  كردنفراهم 
. است آنهاترين  يكي از اساسي، ص و ارزشمندويژه كاركنان متخص هكنان بكه ترك خدمت كار

نظـر بـه اينكـه    . باشد مي ها سازمانآفرين و تهديدكننده كارايي  مشكل، اين پديده بسيار پرهزينه
مطالعـات بسـياري معطـوف بـه     ، دارد هـا  سازمانبر عملكرد   مهمي هايشغل كاركنان اثر  ترك

  گذار بر انگيـزه تـرك   ثيرأيادي از عوامل تكننده آن شدند كه تعيين شمار ز شناخت عوامل تعيين
در رابطه بـا اسـترس شـغلي،    مقالات متعدد انتشار يافته . بوده است آنهاشغل كاركنان دستاورد 

عوامل پديـد  . ]1[ ثير آن بر نگرش و رفتار كاركنان استأدهنده اهميت استرس شغلي و ت نشان
هـا يكسـان   شاغل و در همه سـازمان آورنده استرس شغلي و عوارض ناشي از آن، براي همه م

دليل بار كاري بيش از حد و تعارض نقش در معـرض اسـترس شـغلي    نيست. كاركنان بانك به
]. قاطعيـت از صـفات كليـدي    2قرار دارند كه ممكن است منجر به قصد ترك شغل آنها شود [

شـود  ادعا مـي  مديران است. با فرض اينكه قاطعيت مديران تاثير مهمي بر نگرش كاركنان دارد،
كنـد. عـلاوه بـر     كه قاطعيت مدير تاثير استرس شغلي بر قصد ترك شغل كاركنان را تعديل مي

كه كاركنان بـر   دهد، هنگامي هاي كاري كاركنان را تحت تاثير قرار مي اين قاطعيت مدير نگرش
دليل به ]. 3شود [ اين باور باشند كه مديرشان قاطع نيست، اثرات استرس شغلي آنها تشديد مي

شـغلي و قصـد    يـابي رابطـه اسـترس   ها، تحقيق حاضـر بـه مـدل    اهميت اين عوامل در سازمان
ريـزي   مدير و تـاثير قصـد تـرك شـغل بـر برنامـه       گر قاطعيت شغل كاركنان با نقش تعديل ترك

هاي شهرستان فريمان در استان خراسـان رضـوي پرداختـه    انساني در ميان كاركنان بانك نيروي
ن هدف اصلي اين تحقيق بررسي نقش تعديلگر قاطعيت مدير در رابطـه اسـترس   همچنياست. 

  هاي شهر فريمان است. شغلي با قصد ترك شغل كاركنان بانك
مـدير در رابطـه    گر قاطعيـت   بنابراين سؤال اصلي اين تحقيق اين است كه تأثير نقش تعديل   

  چيست؟ هاي شهر فريمان استرس شغلي با قصد ترك شغل كاركنان بانك
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  مرور ادبيات تحقيق -2
  شغلي استرس -2-1

سـلامت بشـر را   ، شدن جوامـع  يكي از معضلات اساسي كه در چند دهه اخير همراه با صنعتي
است كـه  خاص يك شرايط فيزيكي و روحي ، استرس. ]4[ استپديده استرس ، كند تهديد مي

فيـت كـار كاركنـان تـأثير     سلامت شخصـي و كي ، اثربخشي، وري طور مستقيم و منفي بر بهره به
هـاي مختلـف    گونه، شغلي  بيماري و استرس، استرس و اضطراب ناشي از زمان. ]5[ گذارد مي

گرفتـه  شـغلي مـورد بررسـي قـرار       كه در اين نوشتار استرس ]4[ هستند ها سازماناسترس در 
عمـل  ال شغلي بـه عكـس    استرس. شغلي است  استرس، در اين مطالعه و منظور از استرس است

مشكلات . ]5[ شود اطلاق مي، گيرد نشأت مي آنهاهاي كار  افراد در برابر تهديداتي كه از ويژگي
فشار خـون و  ، ضربان قلب، شغلي در كاركنان شامل افزايش قند خون  معمول ناشي از استرس

مشـكلات سـلامتي   ، در ايالات متحـده آمريكـا   1998در سال . ]6[ باشد عصبي مي هاي انقباض
مير ناشي از حملات قلبـي و   و سبب نرخ بالاي مرگ -شغلي بود  كه ناشي از استرس -ان كاركن

 و كل جامعه تحميل كـرد  ها سازمان، هاي سنگيني بر افراد سكته مغزي شد كه اين رخداد هزينه
 ،منتشـر كـرد   1محيط كـار سسه اروپايي ايمني و سلامت در ؤاساس آماري كه م همچنين بر .]7[

در  كاركنـان درصـد   28شغلي است كه   استرس، مت كاركنان بعد از كمردرددومين مشكل سلا
) بـر ايـن باورنـد كـه     2009( 2مايكل و همكـاران . ]8[ دهد ثير قرار ميأتحت ترا اتحاديه اروپا 

شغل و تعهد شغلي   قصد ترك، شغلي رضايت، وري ثيرات منفي بر بهرهأشغلي داراي ت  استرس
تر اين پديـده   به فهم عميق، مطالعه استرس در مشاغل مختلفكه د كنن كاركنان است و بيان مي

) نيـز  2015( 3و همكاران آشيلا. ]5[ رساند د و مشكلات ياد شده را به حداقل ميشو منتهي مي
درگيري ميـان  ، شغل و رواني آن منجر به ترك  شغلي و تحليل جسمي بيان كردند وجود استرس

گرچـه همـه مشـاغل    . شـود  مـي  آنهـا به ارتباطات شغلي  اختلال در سلامتي و آسيب، كاركنان
برخي از مشاغل ميزان استرس بـالاتري را   كاركناناما ، باشند زا بودن را دارا مي ظرفيت استرس

 هـا،  ي مانند بانكي بخش خدماتها سازمان كاركنانبراي مثال  ،كنند نسبت به سايرين تجربه مي

                                                                                                                             
1. European Institute for safety and health at work 
2. Michael et al 
3. Ashilla et al 
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 خـود  در معرض تغييرات سـاختاري در شـغل   لند وسريع فعابسيار  تحولات با اي حرفهكه در 
همچنين از ديـدگاه مـولكي و    .]9[ قرار دارندبيشتري  استرسطور بالقوه در معرض  به ،هستند

هاي كاري پر استرس هستند و كاركنان بانك نيـز   ها نيز از جمله محيط ) بانك2012( 1همكاران
فـرض پژوهشـگران آن اسـت كـه     ن پـيش بنـابراي  .]2[ كننـد  شغلي بالايي را تجربه مي  استرس

دليل سروكار داشتن با منابع مالي و مسئوليت در قبال نقدينگي و دارايي بانـك  كاركنان بانك به
گـزارش   2اي شغلي بالايي هستند. مؤسسه ملي ايمني و بهداشت حرفه و مشتريان، دچار استرس

ان در معـرض اسـترس شـغلي    شداده است كه كاركنان در ايالات متحده به دليل ساختار شغلي
 شودبالايي قرار دارند كه منجر به كاهش بهره وري، فقدان انگيزه و قصد ترك شغل در آنها مي

توان انساني، مي ريزي نيرويشغلي با ابعاد متعدد برنامه . در خصوص پيوند مبحث استرس]10[
شغل  يل به انتقال يا تركجايي و تما به اين نكته اشاره داشت كه اگر در مشاغل پراسترس، جابه

ويـژه در   انسـاني بـه   ريـزي نيـروي  هنگـام برنامـه   صورت به بيشتر از ساير مشاغل باشد؛ در اين
زا بودن شغل بايد به عنوان يك عامـل تاثيرگـذار   انساني، ميزان استرس بيني تقاضاي نيروي پيش

  بيني تقاضا در نظر گرفته شود. در پيش
  
  شغل  قصد ترك -2-2

. ]11[ اشـاره دارد  ،شغل به تمايل افراد براي اينكه عضوي از سـازمان نباشـند    يا قصد تركانگيزه 
طـور   شـغل بـه    واقع ترك در. انساني ارتباط تنگاتنگي دارد  ريزي نيروي اين مفهوم با مباحث برنامه

در  قصـد تـرك شـغل   گيـري   شـكل . دهد قرار مي تأثير انساني را تحت  ريزي نيروي مستقيم برنامه
، عوامـل پـولي  ، بـودن كـار جـايگزين و دوم    در دسترس، ذهن افراد به دو عامل بستگي دارد: اول

كـه   كاركنان در صـورتي طور معمول  به ؛هاي ديگر مربوط به ترك سازمان رواني و هزينه، اجتماعي
 در، هاي خـروج از كـار بسـيار بـالا باشـد      كار جايگزيني وجود نداشته باشد و يا هزينهبراي آنها، 

شناسـايي  ، شـغل   ثر بسياري بـر قصـد تـرك   ؤهر چند متغيرهاي م. ]12[ مانند شغل خود باقي مي
 طور كامل درك نشـده اسـت   هيندهاي روحي و رواني نهفته در آن باهنوز اين پديده و فر، اند شده

هـاي   تعارض در نقش اند مطالعات متعددي نشان داده، توان اشاره داشت در همين راستا مي. ]13[
                                                                                                                             
1. Mulki et a. 
2. National Institute of Occupational Safety and Health (NIOSH) 
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نهايـت باعـث تـرك     شغل مرتبط است كـه در   ري و خانوادگي با احساس استرس و قصد ترككا
سـطوح  ، كه روابط كاري و خـانوادگي نامتعـادل باشـد    زماني همچنين .]14[ شود واقعي شغل مي
مطالعه بويـاس و  . ]4[ دشوشغل   تواند منجر به ترك آيد كه مي وجود مي هشغلي ب بالايي از استرس

شـود و   شغل مي  شغلي موجب افزايش قصد ترك  ) نشان داد كه افزايش استرس2012( 1همكاران
 عوامل متعددي باعث ايجاد قصد ترك .]15[ كند بيني مي شغل را پيش  به ميزان قابل توجهي ترك

سـازي و احسـاس    يندهاي كوچكافرتوان به  كه از جمله اين عوامل مي شود مي كاركنانشغل در  
 ك شـده افـراد نيـز   راعـدالت اد  ،در عـين حـال  . ]2[ دادن شغل اشاره كـرد  تدس از راجع به خطر

 باشـد  شـغل مـي    كننده قصـد تـرك   بيني پيش و رود شمار مي هب آنهاشغل  توضيحي براي قصد ترك
هاي خاصي براي مشـاغل   اند و ويژگي هاي شغل پرداخته محققان بسياري به بررسي ويژگي .]16[

و  مـوبلي  بـراي مثـال   ،شـود  مـي  خـود  به شـغل  كاركنانمندي  قهاند كه موجب علا شناسايي كرده
، هـاي خـاص كـار    د: ويژگـي ن ـكن گونه بيان مي را اين 3هاي شغل ) نظريه ويژگي1979( 2همكاران

بهترين  ،بازخورد كار و ايجاد انگيزه، استقلال، اهميت وظيفه، هويت وظيفه، همچون تنوع مهارت
باشند كـه منجـر    غيره مي و پذيري مسئوليت، دار بودن كار عنيم، هاي حالات رواني بيني كننده پيش

ثر ؤهـاي م ـ  از جملـه راه  .]17[ دشو ميآنها شغل  سازي كاركنان و در نتيجه كاهش ترك به توانمند
هـايي نظيـر توسـعه     از روش كه اين مهم بـا اسـتفاده   معنابخشي به شغل است، شغل  كاهش ترك

شغل و ايجاد بـاور قـوي در افـراد ايجـاد شـده و باعـث       هاي جديد به  افزودن جنبه، ها تخصص
. ]18[ هـاي جـايگزين موجـود ارزشـمندتر باشـد      شغل فعلي نسبت بـه شـغل  ، شود براي فرد مي

زنـدگي كمـك كنـد و     -  توانـد بـه كيفيـت بـالاي كـار      مـي  يك محيط كـاري حمـايتي   همچنين
چنين مطالعه فراتحليلـي كـه   هم. ]19[ كاري زياد را كاهش دهد هايشغلي ناشي از انتظار استرس

شغلي منجر به قصـد   ) انجام شد، گوياي آن است كه استرس2007و همكاران( 4توسط پادساكوف
شـغلي بـا     اسـترس پژوهش عبارت اسـت از:   فرضيه اول ر اين اساس. ب]20[ شود شغل مي  ترك

    هاي شهر فريمان رابطه معناداري دارد. شغل كاركنان بانك قصد ترك
  

                                                                                                                             
1. Boyas et al. 
2. Mobley et al.  
3. Job specifications 
4. Podsakoff 
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  مدير  يتعقاط -2-3
بـر   يـد با يراندشـوار، مـد   هـاي  يماخـذ تصـم   منظور  هب يكنون يچيدهكار پ و كسب يطدر مح
 يهـا  در سـازمان  يرانواقـع مـد   . دريافزاينـد ب با مخاطرات رويارويي در زمانخود  يتقاطع

كـه   شـوند يرو م ـ هروب يزيبرانگ آشفته و چالش يچيده،پ گيرييمتصم يطعصر حاضر با شرا
 يفـرد  يژگـي و يـك  يـت . قاطعطلبـد يرا م مديران  يتقاطع يطيمح ينر چند گيرييمتصم

حـل مسـائل، احسـاس     هاي يتبا موقع ياروييو رو ها گيري يماست كه در آن افراد در تصم
اسـت كـه در آن    يطـي مح يننـده آفر، مـدير   يـت . عدم قاطعكننديو اعتماد به نفس م يراحت

 ـنگ ي،سرپرسـت  نبودن ينان،عدم اطم يسطوح بالا  ـ هـاي  تـلاش اضـطراب و   ي،ران  فايـده يب
را در برابـر   خـود   كاركنان مقاومت سرپرسـت  كهزماني ]. 2كاركنان وجود خواهد داشت [

درسـت از   هـاي  يماتخاذ تصـم  ياو برا يياعتمادشان را به توانا، احساس كنند گيري يمتصم
 ـ دهنـد يدسـت م ـ   ــ   ياز طرفــ .كننـد يم ـ يو احســاس نگران د كاركنـان ممكـن اسـت نتوانن

دهنـد   يصتشخ يدرست هب ،ابهام قرار دارد ايهاله  كه از نگاه آنان دررا  نسازما هاي يتاولو
 يشـغل  اسـترس  يامر منجر به سطوح بالا ينشوند كه هم فايدهيب يكارها يردرگ يجهو درنت

را صـرف   يـادي زمان ز يرشانكه مد كنند يكاركنان احساس م يوقت ين]، همچن21[ شود يم
امـر   ينا .شوند ياضطراب م دچار ترس و ورزد، ياز آن اجتناب م ياو  كند يم گيري يمتصم

به اهداف او شده و كاركنان را در فهم لـزوم   نسبت  يو سردرگم يربه مد ياعتماد يباعث ب
 ـ يو احساس منف نمايد يدچار مشكل م ييراتتغ  .خواهـد داشـت   يو اضطراب آنان را در پ
  قاطعانه است، اسـترس  يريگ يمقادر به تصم آنها يره مدكاركنان اعتقاد داشته باشند ك يوقت
شـده و در   يـان براساس مطالـب ب  ].2شغل آنها دارد [  بر قصد ترك تري يفضع يرتأث يشغل

وجـود خواهـد    ياسـتنباط منطق ـ  يـن ا انساني،  يروين يزير بحث برنامه يبا محورها يوندپ
انتقـال   جـايي، كاركنان به جابه يلاتم گيري،يمدر تصم مديران  يتقاطع يشداشت كه با افزا

 اهـد خو ياز عـوامل  يكـي سازمان  مديران  يتقاطع ين. بنابراكند پيدا ميشغل كاهش  و ترك
آن را مورد توجـه   يدعرضه و تقاضا، با بيني يشپ زماندر  انساني  يروين ريزان بود كه برنامه

ي  مـدير، رابطـه   يـت قاطع بنابراين فرضـيه دوم ايـن پـژوهش عبـارت اسـت از:      قرار دهند.
  دهد. را كاهش مي يمانشهر فر يها كاركنان بانك شغل شغلي با قصد ترك استرس
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  انساني يروين يزير برنامه -2-4
 يفيتعر ينتر و ساده ينوجود دارد كه اول ياديز يفتعار انساني  يروين يزير برنامه ينهدر زم

) اسـت كـه   1979( يو مـاهوت  كوجيشده است، متعلق به مل انساني  يروين يزير كه از برنامه
طـور   كاركنـان بـه   يآت يعرضه و تقاضا بيني يشبه پ انساني  يروين يزير برنامه"اظهار داشتند

 يازهاين يانسان   منابع يزير برنامه يلهوس ]. به22 از [به نقل "پردازد يها م ته در سازمانياف نظام
گاه،  كه هر شود يم يزير و برنامه بيني يشپ يا گونه و به تحليل و يهتجز يانسان   سازمان به منابع

 ييآن پست شناسا يتصد يبرا اي يستهشا يانسان  شد، منابع يسازمان، پست خال يدر هر جا
آن  يندافر نخست انساني يروين يزير برنامه يبررس ي]. برا123 ، ص23شده و آماده باشند [

 شـامل  و شده اسـت  يلنج مرحله تشكاز پ انساني  يروين يزير برنامه يندافر .شود يم يبررس
 يازن برآورد سازمان، يندهاهداف آ يو بررس مطالعهدر سازمان،  انساني  يروين يموجود تعيين

  يـروي عرضـه ن  برآورد)، يندهآبا توجه به اهداف  يرون ي(تقاضا برا انساني  يرويسازمان به ن
 يـين و تع انسـاني   يـروي ن يعرضـه و تقاضـا   مقايسـه  و )يو خـارج  ي(از منابع داخل انساني

 يعرضه و تقاضا بيني يشپ هاي روش ].59 ، ص24[است بر آن اساس  كاركنان هاي ياستس
و مهـم در   يـدي اقـدام كل  يـك ، هـا  روشايـن  از  يكـي متعدد هستند. انتخاب  انساني  يروين

دخالـت   يـادي ز يرهـاي انتخـاب، متغ  ين. در اشود محسوب مي يانسان  منابع يرانمد يتموفق
 يـزان م ي،شـغل   عبارتند از استرس هاحاضر، سه مورد از آن يقاساس تمركز تحق كه بر نندك يم

 ـ ينا .ها گيري يمدر تصم مدير  يتقاطع يزانقصد ترك شغل و م  مفـروض تـرك   يرثأمطالعه ت
در  يـت ز اهمي. نكتـه حـا  كند يم يبررس انساني  يروين يزير برنامه ينداشغل كاركنان را بر فر 
 يارو جذب بس يابيكارمند هاي ينههز زيرا، شغل كاركنان است  قصد ترك يا زهيمقاله انگ ينا
 ينكـه كاركنان موجود است و بـا توجـه بـه ا    يمربوط به حفظ و نگهدار هاي ينهاز هز يشترب

 ينه،كاهش هز ينو همچن ييو كارا يسطح اثربخش يو ارزشمند، ارتقا يستهحفظ كاركنان شا
مطالعـه   يـن در ا .اسـت  ياري برخـوردار بس يتها از اهم سازمان يگرمانند د يزها ن بانك يبرا

شغل و  عوامل موثر بر قصد تركضمن آزمون دو فرضيه تحقيق، بوده است كه  ينتلاش بر ا
راستا ارائـه   يندر ا يعمل يشنهاداتو پ يد، بررسندار انساني يروين يزير كه در برنامه يريتاث

  گردد.
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  مدل مفهومي پژوهش -2-5
ه مطالعات صورت گرفته و موضوع پژوهش، مدل مفهـومي پـژوهش بـه صـورت     با توجه ب

  شود. ارائه مي 1شكل 

   

  تحقيق  مدل مفهومي  1شكل 
  

  روش تحقيق -3
آوري آنهـا، پيمايشـي از    ها و روش جمـع  و از نظر ماهيت داده اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي

ي آنهـا در بـين افـراد     مطالعات پيمايشي، هدف شناسايي رفتارها و انگيـزه در گروه توصيفي است. 
، 25[شـود   هاي پيمايشي بين متغيرهاي مختلف ارتباط برقرار مي است كه براساس اطلاعات و داده

. ه اسـت شغل مـورد بررسـي قـرار گرفت ـ    شغلي و قصد ترك در اين مطالعه رابطه استرس. ]64 ص
عمل آمده براساس  محاسبه بهبنا بر هاي شهر فريمان است.  بانكان مندجامعه آماري اين تحقيق كار

  باشد. نفري اين پژوهش مي 380نفر در جامعه  152فرمول كوكران نمونه به دست آمده 
تايي ليكـرت    5كه در قالب طيف  ه استآوري اطلاعات از پرسشنامه استفاده شد براي جمع

، ]26[ )2005(1ز پرسشـنامه نتيمـاير و همكـاران   شغلي ا براي سنجش استرس. طراحي شده بود
و براي سـنجش   ]27[ )2002( 2مدير از پرسشنامه جرميجس و دي بوك  براي سنجش قاطعيت

از آنجـا كـه   . اسـتفاده شـد   ]17[ )1979( و همكـاران  شـغل از پرسشـنامه مـوبلي     قصد تـرك 
فـرض بـر   ، استئه شده صاحبنظران اصلي هر موضوع ارا وسيله به هاي مورد استفاده پرسشنامه

                                                                                                                             
1. Netemeyer et al. 
2. Germeijs and De Boeck 

قاطعيت 
 رمدي

ريزي  برنامه
 انساني نيروي

قصد ترك 
 شغل

استرس 
 شغلي
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سـه تـن از كاركنـان داراي     وسـيله  بـه  ها روايي صوري پرسشنامه. قرار گرفت آنهاروايي سازه 
مسـئله  . مديريت تأييد شـد  در رشته شرايط مشابه با نمونه پژوهش و يكي از اساتيد متخصص

ز ايـن  ا .هاي پرسشـنامه اسـت   كدام از گويه اصلي در روايي صوري درك آزمودني از مفهوم هر
منظر كوشش شد تا اين اطمينان حاصل شود كه هم واژگـان و اصـطلاحات بـه كـار رفتـه در      

ها را  پرسشنامه روان و قابل فهم باشد و هم پرسشنامه از نظر ظاهري رغبت آزمودني هاي الؤس
 فزارا نرم و 1اس اس ياس پ هايافزار از نرم، ها تحليل داده  و  براي تجزيه. انگيزد به پاسخگويي بر

  .احراز شد 73/0گيري از آلفاي كرانباخ به ميزان  پايايي پرسشنامه با بهره .استفاده شد 2آموس
  

  ها يافته -3-1
سـاختاري اسـتفاده شـده     تمعـادلا  مدليابي هاي پرسشنامه از الگوي براي تجزيه و تحليل داده

 الگـوي  در كنـون م رهـاي يمتغ رويكرد كارگيري به هاي شرط پيش از يكي كه ييجا آن از .است
 تحليـل  منظـور  است، بدين تحقيق رهاييمتغ ميان همبستگي وجود ساختاري تمعادلا مدليابي

متغيرهـا،   سـاير  بـا  متغيـر  هـر  همبستگي ، ميزان1 جدول در. رسيد انجام به پيرسون همبستگي
  . است شده ارائه آنها ميانگين نيز و متغير هر كرونباخ آلفاي
  

  متغيرها همبستگي و معيار، پايايي ميانگين، انحراف  1 جدول

  شغل  ترك  قصد  شغلي استرس  قاطعيت مدير  آلفاي كرونباخ  ميانگين  متغيرها
      1  89/0  25/3  قاطعيت مدير
    1  - 43/0**  94/0  13/3  استرس شغلي

  1  65/0**  - 40/0**  75/0  02/3  شغل  ترك  قصد
   01/0 داري معنا سطح در] دنباله يك[ همبستگي: **توضيح
  

. هسـتند  قبـول  قابـل  آمده دست به همبستگي ضرايب تماميشود،  طور كه مشاهده مي همان
 بـار [ رگرسـيوني  وزن معنـاداري  است شده، لازم ارائه ساختاري مدل ارزيابي از پيش همچنين

                                                                                                                             
1. SPSS 16. 0 
2. AMOS 22.0  
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 برازنـدگي  از تـا  بررسـي  مربـوط  هـاي  گويـه  بيني پيش در پرسشنامه مختلف هاي سازه] عاملي
 حاصـل  اطمينان ها سازه گيري اندازه در آنها نشانگرهاي بودن قبول قابل و گيري اندازه هاي مدل
  . شد انجام 0/22آموس  افزار نرم و تأييدي عاملي تحليل تكنيك از استفاده مهم، با اين. شود
 هـاي  داده بـودن  نرمـال ، نخست ييديأت عاملي تحليل طريق از سنجش ابزار اعتبار بررسي منظور هب
 شـد  ييـد أت آموس افزار نرم در چولگي و كشيدگي شاخص دو با كه گويه هر وسيله به شده آوري جمع

 دوم قـدم  در سـپس ). باشـند  3+و 3-  بين چولگي براي و 7+و 7- بين كشيدگي براي بايد مقادير اين(
 يا تر بزرگ بايدها  گويه) رگرسيوني ضرايب( عاملي بارهاي .گرفت قرار بررسي مورد مدل سازه اعتبار

 ـ 5/0 از كمتـر  1 گويـه  عاملي بار اينكه گرفتن نظر در با .باشند 5/0 مساوي  معنـاداري  و آمـد  دسـت  هب
 ييـد أت سنجش ابزار همگرايي اعتبار بنابراين. شد گذاشته كنار تحليل و تجزيه يندافر از داشت، ضعيفي

 هاي گويه با تباطار در پرسشنامه هاي سازه بين همپوشاني عدم بررسي منظور هب افتراقي اعتبار در و شد
 آن از حاكي آماري هاي خروجي كه باشد 9/0 از بيشتر دنباي سازه دو هر بين همبستگي سنجش، مورد
توان نتيجه گرفـت مـدل    مي 2همچنين از جدول  .بود 9/0 از كمتر متغيرها بين همبستگي تمام كه بود

  رد.آوري شده دا هاي جمع با داده اي حاضر، تناسب شايسته تحقيقمفهومي 
  

  هاي برازش مدل شاخص  2 جدول

 شاخص برازش آماره مدل فرضيه اصلي مقدار پيشنهاد شده

  1اسكوئر هنجار شده كاي  54/4  > 5  ]28[

  2ريشه دوم ميانگين مربعات باقيمانده  08/0  >08/0] 28[

  3شاخص برازش هنجار شده  90/0  <90/0] 28[

  4شاخص برازش تطبيقي  91/0  <90/0] 28[

  5شاخص نيكويي برازش  85/0  <80/0] 28[

  6شاخص تعديل برازندگي  80/0  <80/0] 28[

                                                                                                                             
1. X2/df 
2. Root Mean Square Residual (RMR) 
3. Normed Fit Index(NFI) 

4. Comparative Fit Index(CFI) 
5. Goodness of Fit Index(GFI) 
6. Adjusted Goodness of Fit Index(AGFT) 
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 t و    p<.05( اسـت  معنادار آماري لحاظ از متغيرها بين روابط تمامي، يافته برازش مدل در

 بـر  اسـترس شـغلي   اثر ضريب مدل اين در همچنين. شد تأييد تحقيق اصلي  فرضيه و) 1.64<
  .ستا β=41/0ميزان به قصد ترك شغل

  
  گري تعديل تحليل -3-2

. ]29[ دش ـ اسـتفاده  )2003( همكـاران  و 1كـوهن  آزمـون  از گـري  تعـديل  آزمون بررسي براي
 گـري  تعـديل  نقـش  آزمون ، براي)2003( همكاران و كوهن توسط شده پيشنهاد  رويه براساس
 مراتبي  هسلسل  چندگانه ، رگرسيونشغل  ترك  قصد و شغلي  استرس بين رابطه در مدير  قاطعيت

 و مسـتقل  متغيرهـاي  كـه  اسـت  ايـن  گري تعديل تحليل انجام لازمه. گرفت قرار استفاده مورد
 گر  تعديل و مستقل متغيرهاي همبستگي كاهش  واسطه  به تا شوند استاندارد و گر، مركزي تعديل

 ايـن  ديگر شرط شپي همچنين پيدا كند. كاهش چندگانه خطي هم وقوع تعاملي، احتمال متغير با
 ضـرب  طريـق  از تعـاملي  متغير سپس. است وابسته و مستقل متغيرهاي بين رابطه تأييد، آزمون

 فـراهم  رگرسـيون  تحليـل  مقـدمات  تا شود ايجاد شده استاندارد گر تعديل و مستقل متغيرهاي
 دوم  مرحلـه  در تعـاملي  متغيـر  اول و مرحله در گر تعديل و بين پيش متغير منظور  ينه اب. گردد
 بـه  توجـه  بـا  شـود،  مـي  مشـاهده  3 جـدول  در كـه  طور  همان .شوند مي رگرسيوني مدل وارد
 بـا  شـغلي   اسـترس  بـين  رابطه در مدير  قاطعيت متغير 05/0 از مقدار سطح معناداري بودن كمتر

، كنـد  پيـدا مـي   كـاهش  رابطـه  اين متغير اين حضور در گر دارد و قصد ترك شغل نقش تعديل
  شود.  مي ييدأت ياصل دوم فرضيه بنابراين

  
  تحقيق هاي فرضيه آزمون نتايج  خلاصه  3 جدول

  روابط
 ضريب

 (β) مسير 

 عدد
 معناداري 

(t) 

  معناداري  سطح
sig 

 آزمون   نتيجه

  تأييد  00/0  28/5  41/0  قصد ترك شغل ←استرس شغلي
  تأييد  04/0  10/2  17/0  شغل  ترك  قصد←شغلي  استرس×مدير  قاطعيت

                                                                                                                             
1. Cohen 
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  بحث -3-3
ها  يكي از بهترين روش، هاي شهر فريمان بانك  به نتايج حاصل از بررسي سوابق استخدامي با توجه

؛ تشخيص داده شد روش رونديابي، فريمان هاي شهر انساني در بانك  تقاضاي نيروي  بيني براي پيش
ايـن   هاي هاي شهر فريمان در پنج سال گذشته نياز سالانه بانك زيرا با توجه به نظرات مديران بانك

تعداد افـرادي كـه در   با توجه به شهر به جذب كاركنان جديد ثابت بوده است. در روش رونديابي 
احتمـال ادامـه ايـن    ، گيرد با محاسباتي كه انجام مي، اند هچند سال گذشته به استخدام سازمان درآمد

بـر ايـن   . گيرد ار ميانساني قر  سازمان به نيروي يندهبيني نيازهاي آ شود و مبناي پيش تعيين مي روند
در طي هر  درصد 5طور متوسط حدود  سال گذشته به 5 هاي شهر فريمان در اساس طبق آمار بانك

كارمنـد   380كه با ادامه اين روند و با توجه به اينكه در حال حاضر  سال كارمند جذب شده بودند
 19) بـه  1394آينـده ( شـود در سـال    بيني مي پيش، هاي شهر فريمان مشغول به كار هستند بانك در

نيروهايي است كه سـازمان  ، انساني  منظور از عرضه نيرويهمچنين . نيروي جديد نياز داشته باشند
فن  ،بيني عرضه نيروي انساني براي پيش، ]73 ص، 24[ نيازهاي خود به آن دسترسي داردبراي رفع 

اسـايي الگـوي ترفيـع بـا     زنجيره ماركو يك شيوه شنزيرا ، زنجيره ماركو مناسب تشخيص داده شد
جايي كاركنان را از يك پايه بـه   هتحليل احتمال جاب  و  اين تجزيه. باشد توجه به ترفيعات گذشته مي

هـا بايـد بـراي     در ماتريس مذكور علاوه بـر پسـت  . كند پايه ديگر در يك دوره زماني مشخص مي
هـاي   ن تحليل مـاركو ورودي بنابراي .هاي جداگانه در نظر گرفت ها هم حالت ها و خروجي ورودي

هاي انتقـال در گذشـته بـه بـرآورد      كار بردن نسبت  هكند تا از راه ب بيني مي آينده نيروي كار را پيش
طور نمونه بـه كمـك تحليـل     به. ]271- 270صص، 30[ پيدا كندانساني آينده دست   موجودي منابع

نفر  2نفر بازنشسته خواهند شد و  2، كارمند است 18براي بانك ملت شهر فريمان كه داراي  ماركو
به اين ترتيب با توجه به ثبات محيطي حاكم در . نفر در رده دوم ارتقا خواهند يافت 2در رده اول و 
  . نفر نيرو نياز خواهد داشت 2اين بانك به جذب ، شهر فريمان

  

  گيري نتيجه -4
در سازمان است؛ نتـايج   شغل، به معناي تمايل افراد به عدم عضويت كه قصد تركنظر به اين

آنان قصد ترك  .وجود دارد يمانشهر فر هايمطالعه نشان داد كه اين قصد در كاركنان بانك
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 02/3اند (ميانگين قصـد تـرك شـغل   يد را داشتهدست آوردن شغل جدهخود و بفعلي  شغل
 هـاي شـهر   شـغلي در بانـك   بوده است)؛ اما با توجه به آمار موجود در دو سال اخيـر، تـرك  

بر اساس اطلاعـات موجـود در خصـوص نـرخ بيكـاري در       .فريمان بسيار اندك بوده است
- شغل در بين كاركنان به رسد كه قصد ترككشور و به اتكاي يك استدلال منطقي، به نظر مي

دلايلي از جمله نبودن شغل جايگزين، مطلوب دليل استرس بالاي شغلي وجود دارد، اما بنا به
مچون حقوق و مزايا، مرتبه سازماني و حتي شان و منزلت اجتماعي ساير هايي هنبودن گزينه

شغل افراد  مشاغل در دسترس در مقايسه با شغل و جايگاه كنوني ايشان در بانك، قصد ترك
شود، در واقع شرايط اقتصادي منجر به شكاف بين عمل و  شغل واقعي آنها نمي منجر به ترك

اي در عمل كـردن نگـرش   ال شرايط اقتصادي نقش عمدهنظر اين افراد شده است. با اين ح
هاي شغلي كمتر، ممكن است قصـد  كه ركود اقتصادي و فرصتطوريهاي كاركنان دارد؛ به

ها نشـان داد كـه كاركنـان بانـك، احسـاس      ترك شغل افراد را پنهان كند. علاوه بر اين يافته
و ضمناً مدير خـود را   بوده است) 13/3يانگين استرس شغلي (مكنند شغلي بالايي مي استرس

آزمـون   .بـوده اسـت)   25/3قاطعيت مـدير  يانگين(مدانند گيري ميداراي قاطعيت در تصميم
فرضيه اول تحقيق نشان داد كه استرس شغلي بر قصد ترك شغل كاركنان بانـك تـأثير دارد،   

يه دوم تحقيـق  ؛ بنابر آزمـون فرض ـ ]31[) بود 1999( 1اين نتيجه همسو با نتيجه تحقيق گايتر
 يجـه نت ينا كاهد، شغل را مي مشخص شد كه قاطعيت مدير تاثير استرس شغلي بر قصد ترك

. قاطعيت مديران مي تواند تحـت  ]2) بود [2012(مولكي و همكاران  يقتحق يجههمسو با نت
تاثير متغيرهاي مختلفي كه ناشي از فرهنگ ملي است قرار بگيرد يكي از اين متغيرها فاصـله  

. فاصله قدرت به عنـوان پـذيرش اقتـدار مـدير توسـط زيردسـتان تعريـف        ]2[است  قدرت
ها است، فاصله قدرت در قالـب موقعيـت اجتمـاعي،     شود كه يك مبحث مهم در سازمان مي

هـاي تـاريخي و اجتمـاعي     و ناشي از نـابرابري  ]32[شود  اعتبار، ثروت و قدرت متجلي مي
گيـري،   اد است، عدم قاطعيت مديران در تصميماست. در فرهنگ شرقي كه فاصله قدرت زي

و  هـا  گيري يمدر تصم بنابراين مديران بايد   .  ]2دهد [ كاركنان را افزايش مي هاي منفي  نگرش
همچنـين   كننـد. و اعتمـاد بـه نفـس     يحل مسائل، احساس راحت ـ هاي يتبا موقع ياروييرو
بود  از جمله نتايج جالب توجهي انيانس نيرويريزي  شغل بر برنامه  بودن قصد ترك ثيرگذارأت

  . پيدا كرددست  ه آنكه اين پژوهش ب
                                                                                                                             
1. Gaither 
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  هاپيشنهاد -5
    پيشنهادهاي كاربردي -5-1

  شود: پيشنهاد مي ها دست آمده به مديران بانك هبا توجه به نتايج ب
هـا، مـديران    ييد اثرگذاري استرس شغلي بر قصد تـرك شـغل كاركنـان بانـك    أبا توجه به ت

رض كـاري  اكاري زياد، ابهام نقـش و تع ـ  مانند بار محيط كاريزا در  وامل استرساز عها  بانك
را  كاركنـان ترسـيم كننـد و وظـايف     كاركنـان براي  واضحبراي اين منظور شرح شغل  .بكاهند
  به آنها ارائه دهند. شفاف

را افـزايش دهنـد و    كاركنـان كاهش استرس شغلي، امنيت شـغلي   منظور ها، به مديران بانك
هـاي آنهـا    كار و مسئوليت كاركنـان بـا قابليـت    ؛ط فيزيكي مناسب براي كاركنان تهيه كنندمحي

  هماهنگ باشد و راه ارتباطي تعاملي بين كاركنان و مديران ايجاد شود.
هـاي منفـي كاركنـان، بـا اسـتفاده از       در جهـت كـاهش نگـرش   هـا،   سرپرستان استاني بانك

  .كنندانتخاب  بانك عنوان مدير بها رافراد قاطع و مقتدر  ،هاي شخصيت آزمون
  پيشنهادهاي پژوهشي -5-2

ريـزي   برنامـه «اسـاس مداخلـه متغيـر     هاي زير بر ، گزارهتحقيقدر نتيجه ضمن تأييد دو فرضيه 
هـا در سـاخت    تواننـد از ايـن گـزاره    مـي  شود. پژوهشـگران در آينـده   ه ميئارا» انساني  نيروي
  :خود استفاده كنندهاي پژوهش  فرضيه

شـغل كاركنـان را افـزايش      جايي، انتقال يـا تـرك   شغلي، احتمال جابه افزايش ميزان استرس
 ـ   ريـزي نيـروي   هاي برنامه بيني دهد و اين امر ضريب دقت پيش مي ثير قـرار  أانسـاني را تحـت ت
دنبال راهكارهاي كاهش استرس شغلي از جمله حمايت  هها بايد ب بنابراين مديران بانك .دهد مي

  ها باشند. گذاشتن به كاركنان و تعريف دقيق مسئوليت عنوي از كاركنان، احتراممالي و م
شغلي كاركنـان را كنتـرل كـرده و تخفيـف       گيري، استرس مدير در تصميم  افزايش قاطعيت

شـغل را كـاهش داده و ضـريب دقـت       جـايي، انتقـال يـا تـرك     دهد: اين امر تقاضاي جابـه  مي
ها بايد  بنابراين مديران بانك .دهد ثير قرار ميأانساني را تحت ت  يريزي نيرو هاي برنامه بيني پيش

  سازماني را به كاركنان القا كنند.  هاي گيري كرده و اعتماد به تصميم صريح و قاطعانه تصميم
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