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چکیده
تواند کشور را به سوي دهد که میترین رکن هر نظامی را نیروي انسانی تشکیل میمهم

استفاده صحیح از نیروي انسانی به مثابه ارزشمندترین و ثروت . اهداف توسعه هدایت کند
و تحقق اهداف ها بودهاي حائز اهمیت همواره مورد توجه دولتهرجامعه به صورت مسئله

. قابل توجهی به نحوه اداره و مدیریت این ثروت و منبع حیاتی بستگی دارد توسعه تا حد 
هاي این پژوهش به دنبال بررسی چگونگی رابطه موجود بین ادراك کارکنان از فعالیت

. تنیدگی شغلی و تمایل به ترك خدمت کارکنان می باشدمنابع انسانی تعهد محور، درهم
پیمایشی - ها، توصیفیز نظر روش گردآوري دادهروش تحقیق از نظر هدف، کاربردي و ا

کارگران در گیري تصادفی ساده در میان شعب بانک رفاهها با روش نمونهپرسشنامه. است
تعداد نمونه آماري بدست آمده در این پژوهش با استفاده از . شهر شیراز توزیع گردید

استفاده از روش مدلسازي ها با تجزیه و تحلیل داده. باشدنفر می144فرمول کوکران 
. انجام گرفت"پی ال اس"و "اس پی اس اس"افزارهاي معادلات ساختاري با کاربرد نرم

هاي منابع دهد که بین هریک از متغیرهاي ادراك کارکنان از فعالیتنتایج تحقیق نشان می
داري تنیدگی شغلی و تمایل به ترك خدمت کارکنان رابطه معنیانسانی تعهدمحور، درهم

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

ادراك، فعالیت هاي منابع انسانی تعهد محور، درهم تنیدگی شغلی، :واژگان کلیدي
تمایل به ترك خدمت
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مقدمه
حقـق  ترین سرمایه هر سازمان است و هر سازمانی در راسـتاي ماموریـت و ت  منابع انسانی اصلی

بـه طـور   . هاي خود باید اقداماتی را در زمینه منـابع انسـانی انجـام دهـد    اهداف و اجراي استراتژي
هاي هر سازمان شامل پول، تجهیزات، فنـاوري و زمـین مـی شـد ولـی امـروزه منـابع        سنتی سرمایه

. ین رفتن اسـت اي به منابع انسانی در حال از باند و نگاه هزینهانسانی به عنوان بهترین سرمایه مطرح
براي رقابت در جهان امروز، صرفا کیفیت محصولات و فناوري جدید کفایت نمی کنـد و منـابع   

مفهوم منابع انسانی مؤیـد ایـن مطلـب اسـت کـه      . انسانی به عنوان مزیت رقابتی پایدار مطرح است
خلاف بـر . کارکنان منابع کمیاب هستند و مـی تواننـد بـراي سـازمان ارزش افـزوده داشـته باشـند       

هـا را بـا   بسیاري از منابع دیگر سازمان که پس از استهلاك و از بین رفتن به راحتـی مـی تـوان آن   
قطعات، فناوري یا تجهیزات جدید جایگزین کرد، جایگزینی منابع انسانی شایسته چنـدان راحـت   

.نیست و به سهولت انجام نمی گیرد
رك خـدمت کارکنـان متخصـص و    ها، تامروزه یکی از معضلات و مشکلات اساسی سازمان

مدیران و محققان، کنـاره گیـري از کـار را پرهزینـه و مشـکل آفـرین و بیشـتر بـا         . ارزشمند است
بدین سـبب موضـوع تـرك خـدمت، توجـه      . دانندعواقب تهدید کننده کارایی سازمان همراه می

توانمنـد یکـی   بنابراین نیروي انسانی. خاص پژوهشگران و مدیران را به خود معطوف داشته است
هـا بـراي رسـیدن بـه اهـداف، نیازمنـد بـه        ها تلقی می شود و سازماناز منابع مهم و اساسی سازمان

گرچه مدیریت همیشه نمـی توانـد از تـرك کارکنـان بـا ارزش      . نیروي انسانی کارآمد می باشند
انسـانی تـا   ها و اقدامات موثر مربوط بـه مـدیریت منـابع   خود جلوگیري کند، اما با اجراي سیاست

.تواند میزان رخداد این تصمیم را کاهش دهدحدود زیادي می

مسأله تحقیق و بیان ضرورت
هاي مدیران امروزي در سطوح مختلف، چگونگی ایجاد بستر ترین دغدغهیکی از عمده

ها با حس مسئولیت و تعهد کامل به هاست تا آنمناسب براي عوامل انسانی شاغل در تمام حرفه
در جامعه و حرفه خود کار کنند و عملکرد بهینه داشته باشند، اما گاه کارکنان با خروج مسائل

دارند بلکه مانع دستیابی سازمان به اهدافش خود از سازمان نه تنها در این جهت گام برنمی
ترین ها به یکی از مهمها به خصوص بانکامروزه ترك خدمت کارکنان در سازمان. شوندمی
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هاي ي مدیریت منابع انسانی تبدیل شده و مسئله حفظ و نگهداري کارکنان در سالهانگرانی
مسئله ترك خدمت کارکنان . اخیر توجه روزافزون پژوهشگران را به خود جلب کرده است

هاي ها همواره از این مسئله بیم دارند که سرمایهها داشته و سازمانهاي زیادي براي سازمانهزینه
سازي از دست بدهند و زیان ببینند؛ زیرا هر سازمان براي آموزش، تربیت و آمادهانسانی خود را 

کند و با از هاي بسیاري را صرف میدهی و کارایی مطلوب، هزینهکارکنان خود تا مرحله بهره
شود که طی ها و تجربیاتی میدست دادن نیروهاي ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارت

هاي هنگفت مربوط به ترك خدمت، موضوع با وجود هزینه. مده استها تلاش به دست آسال
ترك خدمت از . تمایل به ترك خدمت کارکنان در محیط کار مورد غفلت واقع شده است

این مسئله نه تنها اثرات . تواند تاثیرات نامطلوبی بر فرد و سازمان داشته باشدسوي کارکنان می
ر سوئی بر نگرش سایر کارکنان دارد، در نتیجه غیبت منفی بر انگیزش شاغل دارد بلکه تاثی

ها بر دوش دیگران افتد و جبران آن مستلزم صرف هزینه و شود که وظیفه آنکارکنان سبب می
ها باید بتوانند دلایل و عوامل موثر بر تمایل به ترك خدمت بنابراین سازمان. زمان خواهد شد

واهند توانست پیش از اینکه کارکنان سازمان را ترك کارکنان را درك کنند؛ زیرا با این کار خ
هاي موثري را براي حفظ و نگهداري منابع انسانی کارا به کار ها و روشکنند، اقدامات، سیاست

ترین عوامل تاثیرگذار بر ماندن فرد در سازمان انجام دانیم یکی از مهماز سویی می. گیرند
د باعث افزایش تعهد و انگیزش کارکنان براي ماندن در هایی است که به جاي کنترل افرافعالیت

انسانی تعهدمحور هاي منابعزیرا فعالیت. شودها میسازمان و کاهش تمایل به ترك خدمت آن
شود و این از طریق خلق ها و رفتارهاي کارکنان به صورتی مطلوب میگیري نگرشباعث شکل

از سوي دیگر . گیرداهداف سازمانی صورت مییک ارتباط روانشناختی بین اهداف کارکنان و 
ها نیاز به کارکنانی دارند که وابستگی و تناسب بیشتري با سازمان داشته باشند، زیرا هرچه سازمان

کارکنان به کار خود، سرپرست و موجودیت هاي سازمانی این تناسب و وابستگی بیشتر باشد 
جذوب شغلشان شده و تکالیف فعلیشان را به طور ، کاملا متر هستندها مقیدتر و وابستهمثل تیم

دهند؛ مطلوبی انجام می
ها ایـن تحقیـق شناسـایی عوامـل مـوثر بـر کـاهش        با توجه به مسائل گفته شده یکی از دغدغه

تمایل به ترك خدمت کارکنان در شعب بانک رفاه کارگران در شهر شیراز بوده و در این راسـتا  
هـاي منـابع   کننده در کاهش تمایل به ترك خدمت، انجـام فعالیـت  دریافته که عامل مهم و تعیین
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اي کـه وجـود دارد،   مسـئله . باشـد تنیـدگی شـغلی مـی   انسانی تعهدمحور با توجـه بـه نقـش درهـم    
هاي اجتماعی و اقتصادي بالاي ترك خدمت کارکنـان بـراي بانـک رفـاه کـارگران، تـاثیر       هزینه

تباط بین کارمنـد و سـازمان و همچنـین تمایـل کارکنـان      هاي منابع انسانی تعهدمحور بر ارفعالیت
باشـد و  ها از جمله بانـک رفـاه کـارگران مـی    هاي دولتی و خصوصا بانکبراي ماندن در سازمان

هـاي منـابع   توانـد عـدم انجـام فعالیـت    محقق پی برد که دلیل تمایل به ترك خدمت کارکنان مـی 
ن با توجه به اهمیت کارکنان در بانک هـا بـه عنـوان    بنابرای. انسانی تعهدمحور در این سازمان باشد

با ارزش ترین منبع آنان، در این پژوهش تلاش بر این است تا رابطه بین فعالیت هاي منـابع انسـانی   
تعهد محور، تمایل به ترك خدمت کارکنان با توجه به نقش متغیر میانجی درهـم تنیـدگی شـغلی    

که آیا رابطه اي میان ادراك کارکنان از فعالیت هـاي  بررسی شود و به این سوال پاسخ داده شود
منابع انسانی تعهد محور با درهم تنیـدگی شـغلی و تمایـل بـه تـرك خـدمت کارکنـان در شـعب         

بانک رفاه کارگران در شهر شیراز وجود دارد؟
توجه به نیروي کند که امروزه لذا در باب اهمیت موضوع تحقیق ذکر این نکته کفایت می

در سازمان ها از اهمیت بالایی برخوردار است آنچنان که مدیران هوشمند به این آگاهی انسانی 
رسیده اند که هرقدر در زمینه توسعه و ارتقاي نیروي انسانی سرمایه گذاري کنند موفقیت، 

مدیران این تحقیق می تواند بهبنابراین. کارایی و برتري رقابتی سازمانشان تضمین می شود
به دقت فعالیت هاي منابع انسانی را انتخاب کنند تا بتوانند کارکنان خود را کمک کند تا 

مدیریت کنند، چرا که این فعالیت ها بر ارتباط بین کارمند و سازمان و این ارتباط هم بر تمایل 
.کارکنان براي ماندن در سازمان تاثیر می گذارد

مبانی نظري و مرور ادبیات
ک استراتژي رقابتی قوي به شمار می رود و حتی در آینده قابل امروزه ثبات نیروي کار، ی

اگر مدیریت نتواند از نیروي انسانی متخصص و . پیش بینی، نقش حیاتی تري را ایفا می کند
ماهر سازمان استفاده مطلوب به عمل آورد، کم کم دلسردي، نا امیدي و عدم رضایت شغلی 

.خدمت افراد سازمان فراهم می شودافراد بر سازمان مستولی شده و زمینه ترك
درواقع یک مدیر سازمان موفق باید بتواند انگیزه لازم جهت کار و تلاش را در نیـروي خـود   
بیفزاید و آن ها را نسبت به کار، شغل و سازمان، متعهد و علاقمند سازد تا بـه ایـن وسـیله از تـوان     
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ند و نسـبت بـه آن تعهـد و الـزام داشـته و      فیزیکی و فکري افراد بهره ببرد که به کار عشق می ورز
در همـین راسـتا نظـام    ). 1381ممی زاده، (دهند هیچ وقت تمایلی به غیبت و ترك خدمتشان نمی

هاي نوین مدیریت، منابع انسانی را مهم ترین دارایی سازمان به شمار می آورنـد و ارج نهـادن بـه    
چـو و  (تحقـق اهـداف سـازمان مـی داننـد      ارزش ها و نیازهاي کارکنان را موثرترین گـام در راه 

که با وجود رکود اقتصادي اخیر کمبـود نیـروي کـار در صـنایع مهـم در سراسـر       ) 2012، 1لویس
.جهان باعث اهمیت حفظ کارکنان کلیدي براي موفقیت سازمان شده است 

ادراك
طلاعات ادراك به ا. گویندنگرند ادراك میطریقی را که افراد به دنیاي اطراف خود می

ادراك فرایندي است که افراد به . بخشدآوري شده از طریق حواس پنجگانه معنا میجمع
ادراك در . کنندهاي حسی خود از محیط را معنا بخشیده و تایید و تفسیر میکمک آن برداشت

هامطالعه رفتار سازمانی به طور ساده به این دلیل واجد اهمیت است که رفتار مردم بر ادراك آن
محققان عوامل موثر بر ادراك را ). 102: 1390رابینز،(از واقعیت استوار است، نه به خود واقعیت 

، )زمان، محیط کار، محیط اجتماعی(عوامل موجود در وضعیت : کنندبه سه دسته تقسیم می
ها، علایق و منافع، ها، انگیزهنگرش(عوامل موجود در هدف و عوامل موجود در ادراك کننده 

به این صورت است که دو فرد مختلف که ممکن است در بسیاري از شرایط ). به و انتظاراتتجر
دهند و به این دلیل است با هم شریک باشند، برداشت متفاوتی از یک رویداد یا محیط ارائه می

که ادراك فردي واجد اهمیت محوري است، زیرا به دلیل وجود عوامل تاثیرگذار بسیار متنوع، 
، 2آلن و میر(است به شکلی غافلگیر کننده برداشتی متفاوت از فرد دیگري ارائه دهد فرد ممکن

1990.(

فعالیت هاي منابع انسانی تعهد محور
فعالیت هاي منابع انسانی تعهد محور شامل مجموعه اي از خـط مشـی هـا و رویـه هـاي منـابع       

. زش کارکنـان تـاثیر مـی گـذارد    انسانی هستند که در طول سازمان گسترده شده و بر تعهد و انگی

1. Cho & Lewis
2. Allen & Meyer.
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این فعالیت ها شامل کارگزینی انتخابی، ارزیابی توسعه، جبران خـدمت برابـر و رقـابتی و فعالیـت     
فعالیت هاي منابع انسـانی تعهـد   ). 1996لیپاك و دیگران، (هاي توسعه و آموزش جامع می شوند 

ازي، چـرخش شـغلی و   محور توسعه ارتباطات قـوي را از طریـق فعالیـت هـایی همچـون تـیم س ـ      
این فعالیت ها کارکنان را وادار می سازند با همکاران خـود تعامـل داشـته    . نظارت تسهیل می کند

و به آن ها کمک کنند و پیشـنهادهایی بـراي مـدیریت ارائـه مـی دهـد ؛ همچنـین باعـث ارتبـاط          
و بعـدا  ) 2009، 1هولتـوم و همکـاران  (کارکنان با دستیاران شغلی خود در سطوح عمودي و افقی 

ایـن بـر محـور تعهـد انسانیمنابعمدیریتبنابراین. تثبیت و جایسازي آن ها در سازمان می شود
رفتـار طوري کـه بهاستسازمانبهنسبتقويتعهدبرانگیزانندنهدفشکهاستاستوارفرض
ی و رحیم ـ(شـوند کنتـرل تحـریم هـایی  یاخارجینیرويتوسطاینکهتاباشد،تنظیمخودعمدتا

).1394همکاران، 
ترکیبـی از  . 1فعالیت هاي منابع انسانی تعهد محـور شـامل   ) 2006(2به عقیده کالینز و اسمیت

رویه هاي انتخاب کارمند می باشد که تناسب با شرکت را ارزیـابی مـی کنـد و بازارهـاي نیـروي      
گـروه و شـاخص   رویه هاي جبران خدمت که انگیزه کارکنان در . 2کار داخلی را خلق می کند؛ 

برنامه هاي آمـوزش و ارزیـابی عملکـرد کـه رشـد      . 3هاي عملکرد سازمانی را تسهیل می کند و 
.بلندمدت، تیم سازي و توسعه دانش منحصر شرکت را تشویق می کند

فعالیت هاي منابع انسانی تعهد محور یک جو اجتماعی سازمانی ایجاد می کنند که کارمنـدان  
ي تلاش در جهت اهداف و مزایـاي فـردي، بـراي رسـیدن بـه اهـداف و       را تشویق می کند تا بجا

هاي منابع انسانی تعهد محور با ایجاد یک محیط سـازمانی بـر   فعالیت. مزایاي سازمانی تلاش کنند
این محیط، رفتار و توانـایی هـایی از کارکنـان را کـه منجـر بـه       . عملکرد شرکت تاثیر می گذارند
).2003، 3کالینز و کلارك(قویت و آشکار می کندمزیت رقابتی شرکت می شود، ت

هاي منابع انسانی تعهد محور بر دو مساله متمرکز است؛ یکی روابـط تبـادلی بلندمـدت    فعالیت
و دیگري بهبود سطح مهارت، انگیزش، اطلاعات و توانمندسازي کارکنان، که این ها می تواننـد  

).2006کالینز و اسمیت، (ی شوند هاي منابع انسانی تلقبه مثابه نظامی از فعالیت
، رفتارها و نگرش هاي مطلوب کاري را با ایجـاد ارتبـاط   تعهد محورسیستم هاي منابع انسانی

1. Holtom et al.
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سیستم هاي منـابع انسـانی   به عبارت دیگر، . دهدروانی بین اهداف سازمانی و کارکنان، شکل می
وان اعتماد داشت بـا اسـتفاده از   است که می تمتمرکزبر بار آوردن کارکنان متعهديتعهد محور 

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

درهم تنیدگی شغلی
ساختار درهم تنیدگی، ساختاري نو  بوده و هنوز در تعریف خـود بـه نـوعی مـبهم مـی باشـد       

موعـه اي از نیروهـایی اسـت کـه     درهم تنیدگی شغلی بـه عنـوان مج  ). 2015، 1گاش و گورناتن(
چرا افـراد  (درهم تنیدگی شغلی بجاي ترك خدمت . کارکنان را در شغل فعلی شان نگه می دارد

) چرا افراد در شـغل خـود مـی ماننـد    (بر نگهداري و حفظ کارکنان ) شغل خود را ترك می کنند
شـالوده یـک   ، موضـوع بـااهمیتی اسـت و   )نـه تـرك کـردن   (این تمرکز بر ماندن . متمرکز است

کارمنـد  - چارچوب مفهومی متفاوت را تشکیل می دهد که از آن طریق می توان روابـط کارفرمـا  
وامـل محـدود کننـده را بـه تصـویر      این رویکـرد، جمعـی از ع  . را مورد بررسی و نظارت قرار داد

.کشد که باعث ماندن کارمند در شغلش می شوندمی
درهم تنیدگی شـغلی را بـه عنـوان یـک رویکـرد      در تحقیقات خود، ) 2011(2ریتز و اندرسن

این رویکرد یک ساختار میانجی بین عوامل مربوط به درهـم تنیـدگی   متفاوت معرفی کردند؛ که 
. و حفظ کارمند را نشـان مـی دهـد   ) جوامع(4، درهم تنیدگی خارج شغل)سازمانی(3درون شغلی

و فـداکاري  ) رتباط و پیوسـتگی ا(عوامل تعریف کننده درهم تنیدگی شغلی شامل تناسب، لینک 
توانـد بـا ارزیـابی عوامـل گفتـه شـده مـورد        این رویکرد مـی . میان کارمند، سازمان و جامعه است

هرچه درهم تنیدگی فرد در سازمان و جامعه بیشتر باشد، احتمـال مانـدن   . اندازه گیري قرار بگیرد
).2001مکاران، ؛ میشل و ه2004، 5هولتوم و اونیل(او در شغل فعلی بیشتر است 

درهم تنیدگی شغلی بعنوان مجموعه اي وسیع از عوامل روانشناختی، اجتماعی و مالی 
این تاثیرات ). 2004، 6یائو و همکاران(تعریف شده که بر ماندن و حفظ کارمند تاثیر می گذارند

در شغل همچنین در محیط کاري خارجی کارمند وجود دارند و معمولا شبیه رشته هایی در 

1. Ghosh & Gurunathan
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افرادي که ). 2001، 1میشل و همکاران(هستند که فرد در آن ها درگیر می شود » تور«یا » وب«
تعداد بیشتري از این رشته ها دارند، بیشتر در این وب ها گرفتار می شوند و با دشواري بیشتري 

) 2008(بیکر و همکارانش ). 2012، 2ژانگ و همکاران(شوند هم حاضر به ترك شغل خود می
ند که افراد در هم تنیده، افرادي سخت کوشند که شادمانه جذب کارشان می شوند و به دریافت

نجایی که  از آبراي آن ها کار لذت بخش است و از . طور کامل درگیر وظایفشان می گردند
وظایفشان لذت می برند خود را ابزار و وسیله آن کار نمی دانند و بنابراین تمام مساعی خود را 

).1394بادپا، (کار، به کار می بندند براي انجام 

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

) جوامع(و درهم تنیدگی خارج شغل ) سازمانی(این ابعاد با دو عامل درهم تنیدگی درون شغل 
).2004؛ هولتوم و اونیل، 2001میشل و همکاران، (همراه است 

یا میزان ارتباط و جامعه هاپیوستگیاولین عامل حیاتی در درهم تنیدگی شغلی مربوط به 
و ) اعضا تیم کاري، همکاران(پیوستگی ها بعنوان ارتباطات رسمی . پذیري مردم با یکدیگر است

اگرچه این . خته می شوندبین کارمندان، جامعه و سازمان فعلی شنا)خانواده و دوستان(غیررسمی 
ارتباطات به لحاظ تعداد و قدرت باهم تفاوت دارند، اما هرچه تعداد ارتباطات کارمند با جامعه و 

به عبارت دیگر نظریه درهم . سازمان بیشتر باشد، میزان درهم تنیدگی کارمند هم بیشتر است
) تار(ده او را به یک وب تنیدگی فرض می کند شماري از این پیوستگی ها، یک کارمند و خانوا

اجتماعی، روانشناختی و مالی پیوند می دهد که شامل همکاران او و دوستان خارج از محل کار او، 
هرچه تعداد وابستگی میان فرد و این . کندگروه ها و جامعه اي است که شخص در آن زندگی می

به کار خود، سرپرست و تر باشند، کارمند وب ها بیشتر باشد و هرچه این وابستگی ها مهم
).2012لی و همکاران، (تر است موجودیت هاي سازمانی مثل تیم ها مقیدتر و وابسته

تناسب می تواند به عنوان سازگاري ادراك شده . می باشدتناسبدومین بعد درهم تنیدگی، 
سازمانی برنامه هاي کارمند براي آینده در. یا سطح راحتی کارمند با سازمان و محیط تعریف شود

1. Mitchell et al.
2. Zhang et al.
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هاي فردي همگی از اجزاي مهم که هم اکنون در آن کار می کند، اهداف کارراهه شغلی و ارزش
علاوه بر موارد ذکر شده، تقاضاها و نیازهاي شغل . روندتناسب بین کارمند و سازمان به شمار می

تناسب بین ، از اجزاء مهم دیگر)هاي شغلیشامل دانش شغلی، مهارتهاي شغلی، و توانایی(حاضر 
یک تناسب خوب میان فرد و سازمان زمانی رخ می دهد که . کارمند و سازمان می باشند

هاي کارمند با فرهنگ سازمان و ها و تواناییهاي شغلی، دانش، مهارتهاي فردي، آرمانارزش
).2004لی، میشل، سابلینسکی، برتون و هولتوم، (الزامات شغلی او سازگار باشند 

مین بعد درهم تنیدگی شغلی بوده و به هزینـه مـادي، اجتمـاعی یـا روانشـناختی      سوفداکاري
جیانـگ و همکـاران،   (درك شده در نتیجه ترك سازمان و محـیط توسـط فـرد گفتـه مـی شـود      

ترك سازمان متحمل ضرر و زیانهاي مربوط به شغل اسـت، از  . )2001؛ میشل و همکاران، 2012
مکـاران صـمیمی و آشـنا، پـروژه هـاي جالـب و منفعتهـاي        آن جمله می توان به از دست دادن ه

تـرك سـازمان همچنـین    . اشـاره کـرد  ) فداکاري سازمانی(مطلوب، ثبات شغلی و پیشرفت شغلی 
موجب زیانهاي جامعه محور هم می شود مانند از دست دادن یک معاوضه آسان، مراقبت روزانـه  

).داکاري اجتماعیف(یا عضویت در باشگاه محلی، ترك کردن یک جامعه امن 

تمایل به ترك خدمت
ترك خدمت کارکنان یکی از حوزه هـایی اسـت کـه بـه طـور گسـترده در تجزیـه و تحلیـل         
سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است؛ زیرا ازدست دادن کارکنان شایسته می توانـد تـاثیر منفـی    

ك خدمت به دلیل اینکه بـر  تر). 2014، 1گانول کایا و همکاران(بر مزیت رقابتی سازمان بگذارد 
روي بهره وري نیروي کار و موفقیت سازمان تاثیرگـذار اسـت، یکـی از موضـوعات مهـم مـورد       

ترك خدمت نه تنها مـی توانـد بـر کیفیـت     ). 2014، 2گلدینگ چریس و همکاران( مطالعه است 
در نیـروي  ، بلکـه نارضـایتی شـغلی    )2010، 3هاپکین و همکاران(خدمات ارائه شده تاثیر بگذارد 

خـروج اختیـاري   ). 2014، 4کـیم و موربـاراك  (کار، می تواند عملکرد سازمانی را تضعیف کنـد  
کارکنان از سازمان که موجب وقفـه در عملیـات سـازمان شـده و جـایگزین نمـودن افـراد بـراي         

1. Gonul Kaya et al.
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4. Kim & Mor Barak
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) 2010(1لامبـرت  و همکـاران  . سازمان پرهزینه بوده و از نظر فنی و اقتصادي نیز نامطلوب اسـت 
فضـل  (ایل به ترك خدمت را فرایند تفکر، برنامه ریزي و قصد ترك شغل تعریـف کـرده انـد    تم

).1393زاده و طاهرلو، 
قصد و تمایل به ترك خدمت به عنوان میل و اشتیاق آگاهانـه بـراي تـرك سـازمان و اسـتعفا      

رابطـه بـا   تعریف می شود که الزاما به استعفا و ترك واقعی منجر نمی شود؛ بلکه به احتمال ترك
).  1391؛ اخبـاري و همکـاران،   2011، 2میـک و همکـاران  (سازمان در آینده نزدیک اشـاره دارد  

شاید ایـن  . نیت ترك خدمت، میل ارادي افراد براي پایان دادن به همکاري در یک سازمان است
نیت هیچ گاه عملی نشود، اما ممکن است تاثیر خود را در مواردي چـون غیبـت، اهمـال، خـراب     

).1391رسولی و همکاران، (ها نشان دهد کاري و مانند این
می توان گفت یکی از دلایـل  . صاحب نظران علل مختلفی را در ترك خدمت موثر می دانند

چنانچه تلاش هـاي  . ترك اختیاري سازمان، برآورده نشدن اهداف و انتظارات کارکنان می باشد
باشد، دست به اقدامات منفـی خواهـد زد کـه هـیچ     کارکنان براي دستیابی به برابري نتیجه بخش ن

کم کاري، خراب کاري، کاهش تعهد سازمانی و تـرك خـدمت   . گاه به نفع سازمان نخواهد بود
همچنین وجـود فرصـت هـاي    ). 1392زراعتی زردخونی، (نمونه هایی از این اقدامات منفی است 

طري براي مدیران تلقـی شـود؛ از   شغلی مناسب تر در خارج از سازمان فعلی هم می تواند عامل خ
.این جهت که احتمال دارد کارکنان شایسته سازمان را ترك کنند

همچنین پژوهش هاي صورت گرفته دیگري در این زمینه نشـان مـی دهـد عللـی کـه ممکـن       
نارضـایتی  . است منجر به ترك خدمت کارکنان شود به دو دسته فردي و سازمانی تقسیم می شود

شکلات خانوادگی، بیماري و بدي آب و هوا از عللی است که به فـرد مربـوط   از محل زندگی، م
نارضـایتی از ماهیـت شـغل،    . می شود و می توانند محرکی در مسـیر تـرك خـدمت تلقـی شـوند     

نارضایتی از دریافتی، عدم وجود مسیر پیشرفت شـغلی، احسـاس بـی عـدالتی، پـایین بـودن تعهـد        
به سازمان هستند که کارکنان خصوصا کارکنان متخصـص را  از دلایل عمده مربوط ... سازمانی و

). 1394سعیدي و همکاران، (به تکاپو جهت یافتن شغلی جدید وا می دارند 

1. Lambert et al.
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پیشینه تحقیق
تعهدمحورانسانیمنابعمدیریتهايشاخصرابطه) 1394(اله رحیمی و همکاران فرج

پذیريانعطاف(انسانیمنابعپذیريانعطافبا)انگیزهوشغلیسازيغنیها،مهارتتوسعه(
نتایج این . دادندقراربررسیموردرا)رابطه ايپذیريانعطافوتعدیلیپذیريانعطافدرونی،

انگیزهوداردتاثیردرونیانسانیمنابعانعطاف پذیريبرمهارت هاتوسعهکهپژوهش نشان داد
بعدسههربرشغلیسازيغنینهایتدرورابطه ايانعطاف پذیريودرونیانعطاف پذیريبر
.دارندتاثیرانعطاف پذیرياز

به بررسی تاثیر اقدامات مـدیریت منـابع انسـانی ادراك شـده بـر      ) 1393(فضل زاده و طاهرلو 
هـا بـا بررسـی    آن. پرداختند) تمایل به ترك خدمت و بهبود کیفیت شغلی(نتایج رفتاري کارکنان 

ها بـر  کارگیري صحیح اقدامات منابع انسانی در سازمانه رسیدند که بهمطالعات پیشین به این نتیج
ادراکـات  . شـوند هاي کارکنان تاثیر مثبت دارند و باعث افزایش کیفیت کاري مـی رفتار و نگرش

گـردد،  مثبت کارکنان از این اقدامات باعث افزایش تعهد سازمانی، دلبستگی شغلی و تناسب مـی 
.یابدبه ترك خدمت کارکنان نیز کاهش میاز طرف دیگر میزان تمایل
در پژوهش خود به بررسـی رابطـه میـان رضـایت شـغلی، تعهـد       ) 1392(زهرا زراعت زردخونی 

در رتبه بنـدي متغیرهـا   . سازمانی و فشارهاي روانی با میزان تمایل به ترك خدمت کارکنان پرداخت
تعهـد سـازمانی   : به این نتایج دست یافـت با توجه به بیشترین تا کمترین اثر بر تمایل به ترك خدمت

.داراي بیشترین اثر و فشارهاي روانی و رضایت شغلی با اثر کمتري در رتبه هاي بعدي قرار دارند
در پژوهش خود بـه بررسـی نقـش عوامـل در هـم تنیـدگی       ) 2015(1ان و همکارانش.چوي آر

پـیش  . ان کنترل عفونـت پرداختنـد  شغلی به عنوان پیش بینی کننده تمایل به ترك خدمت در پرستار
بینی کننده هاي تمایل به ترك خدمت کارکنان درآمد ماهیانـه، در دسـترس بـودن جـایگزین هـاي      

در میـان سـایر پـیش بینـی کننـده هـا، در هـم        . شغلی درك شده و در هم تنیدگی شغلی مـی باشـند  
.به ترك خدمت داردتنیدگی شغلی قدرت تبیین شده بالایی به عنوان پیش بینی کننده تمایل 

به بررسی تاثیر فعالیت هاي منـابع انسـانی   ) 2014(2در پژوهش دیگري سنگ لانگ و پرومال
طبـق یافتـه هـاي تجربـی در ایـن پـژوهش، بـه نظـر         . بر تمایل به ترك خدمت کارکنان پرداختند

1. Choi RN et al.
2. Sang Long & Perumal
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. رسد مدیریت عملکرد بیشترین تاثیر را بر تمایل به ترك خدمت کارکنان داردمی
صورت گرفت به بررسـی رابطـه بـین    ) 2012(1طالعه دیگري که توسط لی و همکارانشدر م

یافته ها نشان دادند که درهـم تنیـدگی   . درهم تنیدگی شغلی و نتایج حاصل از جابجایی پرداختند
درون شغل و خارج شغل، بعد از کنترل رضایت شغلی، تعهد احساسی و جایگزین هاي شغلی، بـا  

بـه عـلاوه، تمایـل بـه تـرك خـدمت،       . و جابجایی واقعی رابطه منفی داردتمایل به ترك خدمت 
رفتار جستجوي شـغل  و عملکـرد شـغلی کـاملا تـاثیر درهـم تنیـدگی درون شـغلی را بـر تـرك           

.خدمت واقعی تعدیل کردند
به بررسی تاثیر فعالیت هاي مدیریت منابع انسانی بر تمایـل بـه تـرك    ) 2010(2گوشیت و چو
مطالعه نشـان  . با نقش میانجی تعهد سازمانی در صنعت خدماتی در هند پرداختندخدمت کارکنان 

داد که نه تنها فعالیت هاي مدیریت منابع انسانی، تمایل به ترك خدمت را کاهش می دهند بلکـه  
.این ارتباط تا حدودي توسط تعهد سازمانی تعدیل می شود

مدل مفهومی تحقیق
هایی که مبانی این روابط هستند کند، نظریها را روشن میچارچوب نظري روابط میان متغیره

). 94-95: 1385سکاران، (کند پروراند و نیز ماهیت و جهت این روابط را توصیف میرا می
ترین کارکردهاي چارچوب نظري ارائه متغیرهاي مرتبط با مسئله تحقیق است یکی از مهم

برگرفته ) 2015(ه دبجانی گاش و گورناتن مدل مفهومی تحقیق از مقال). 163: 1387خاکی، (
.به نمایش درآمده است) 1(شده و در شکل 

(Adapted from Debjani Ghosh & L.Gurunathan, 2015)مدل مفهومی تحقیق. 1شکل 

1. Lee et al.
2. Guchait & Cho
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:اندهاي تحقیق بدین صورت مطرح شدهبا توجه به مدل مفهومی تحقیق فرضیه
انسانی تعهد محور با تمایل به ترك خدمت کنان از فعالیت هاي منابعرادراك کا-1

.کارکنان ارتباط معنی داري دارد
ادراك کارکنان از فعالیت هاي منابع انسانی تعهد محور با درهم تنیدگی برون شغل -2

.ارتباط معنی داري دارد
ادراك کارکنان از فعالیت هاي منابع انسانی تعهد محور با درهم تنیدگی درون شغل -3

.معنی داري داردارتباط 
.درهم تنیدگی برون شغل با تمایل به ترك خدمت کارکنان ارتباط معنی داري دارد-4
.درهم تنیدگی درون شغل با تمایل به ترك خدمت کارکنان ارتباط معنی داري دارد-5
مشـروط بـه   هاي منابع انسانی تعهد محور و تمایل به تـرك خـدمت کارکنـان    میان فعالیت- 6

.وجود دارديداریمعنارتباطدگی شغل درهم تنی

شناسی تحقیقروش
پیمایشی و - ها، توصیفیروش تحقیق از نظر هدف، کاربردي و از نظر روش گردآوري داده

جامعه آماري این تحقیق شامل کارکنان شعب بانک رفاه کارگران در شهر شیراز .مقطعی است
گیري از براي نمونه. نفر بوده است230دود ها حباشد که در زمان اجراي تحقیق تعداد آنمی

و در سطح اطمینان ) =230N(روش تصادفی ساده استفاده شده است و با توجه به حجم جامعه 
50و با در نظر گرفتن نسبت موفقیت ) =96/1Z(درصد با مقدار متغیر نرمال واحد استاندارد 95

م نمونه در این پژوهش با استفاده حج) =05/0d(درصد خطاي مجاز 5و مقدار ) =5/0P(درصد 
نفر برآورد شده است و با توجه به احتمال عدم بازگشت و یا ناقص 144» کوکران«از فرمول 

تجزیه و پاسخنامه صحیح در 144پرسشنامه توزیع گردید و تعداد 160بودن برخی پرسشنامه ها 
.مورد استفاده قرار گرفتهادادهتحلیل

و اطلاعات مورد نیاز در پژوهش حاضر از هر دو منابع اولیه و ثانویه هابراي گردآوري داده
از منابع ثانویه براي شناخت مبانی نظري تحقیق، دستیابی به اطلاعات حاصل . استفاده شده است

اي و از تحقیقات گذشته، انتخاب گزینه و تدوین پرسشنامه و ادبیات تحقیق از مطالعات کتابخانه
آوري در واقع از این روش جهت جمع. جهانی استفاده شده استهايجستجو در شبکه
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آوري اطلاعات، هاي جمعریزي مبانی کلی تحقیق، طرح تحقیق، روشاطلاعات براي پی
تعریف مفاهیم کلیدي و عملیاتی، تشریح ضرورت و اهمیت و نیز شناخت مبانی نظري استفاده 

.شده است
هاي ویژگی(مل دو بخش سوالات عمومی ابزار اصلی سنجش، پرسشنامه است که شا

تنیدگی شغلی، هاي منابع انسانی تعهدمحور، درهمفعالیت(و سوالات تخصصی ) شناختیجمعیت
سوال مرتبط 13سوال تشکیل شده که 42بخش تخصصی از . باشدمی) تمایل به ترك خدمت

امه استاندارد گاش و هاي منابع انسانی تعهدمحور است که براي سنجش آن از پرسشنبا فعالیت
تنیدگی شغلی است که براي سنجش ابعاد آن از سوال مرتبط با متغیر درهم24، )2015(گورناتن 

سوال مرتبط با متغیر تمایل به ترك 5و ) 2001(پرسشنامه میشل، هالتوم، لی، سابلینسکی و اِرزِ 
مورد استفاده در این مقیاس . استفاده شده است) 1393(خدمت از پایان نامه نیوشا نیک جو 

در نهایت پرسشنامه . است) کاملا مخالفم تا کاملا موافقم(اي لیکرت پرسشنامه طیف پنج گزینه
هاي پس از تایید روایی محتوا و صوري، با مراجعه به خبرگان موضوع، تایید گردید تا پرسش

ها نی از آنمطرح شده و کلمات و عبارات براي پاسخگویان قابل فهم باشد و ادراك یکسا
.باشندداشته

روایی پرسشنامه تحقیق
، بارهاي چند 2بار عاملی: هاياز شاخص1براي بررسی روایی ابزار سنجشدر تحقیق حاضر 

آماره محاسبه شده براي . استفاده شده است5و روایی همگرایی4روایی تشخیصی، 3بخشی
ها به ها با سازهه هر یک از گویهاست که رابط96/1ها بزرگتر از ضرایب بارعاملی همه گویه

هاي هر سازه نزدیک به هم بوده ضرایب بار چند بخشی گویه. صورت مثبت پشتیبانی شده است
میانگین . و با ضرایب بارهاي دیگر سازه تفاوت دارند که از روایی چندبخشی حمایت شده است

است که از وجود 50/0تر از مفهومی پژوهش بزرگهاي مدلسازه6واریانس استخراج شده
تر از میانگین واریانس استخراج شده ها کوچکروایی 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 استهاي مدلها است که از روایی تشخیصی سازهبراي سازه
.ارائه داده شده است) 1(مدل در جدول شماره 

تحقیقمدلهايسازههمگراییوتشخیصیرواییضرایب. 1جدول
CBHOFFONJINQAVEها و علائم اختصاريسازه

10.3370.3220.3980.571محورتعهدانسانیمنابعهايفعالیت

0.33710.3010.3750.519شغلبرونتنیدگیدرهم

0.3220.30110.3950.559شغلدرونتنیدگیدرهم

0.3980.3750.39510.711انکارکنخدمتتركبهتمایل

0.5710.5190.5590.7110میانگین واریانس مشترك

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

با . . ه استو ارزش ویژه استفاده شد) پایایی ترکیبی(، دلون گلدیستین )ضریب آلفاي کرونباخ(
از تربزرگي مورد مطالعه هاسازهتوجه به اینکه ضریب آلفاي کرونباخ و ترکیبی هر یک از 

نتیجه . تأیید شده استهاسازهیري براي سنجش گاندازهاست، در نتیجه پایایی وسیله 70/0
. نشان داده شده است) 2(بررسی پایایی در جدول شماره 

اعتباریابیمتفاوتروشسهبراساستحقیقمطالعهموردهايزهسااعتبارهايشاخص. 2جدول

تعداد هاي تحقیقسازه
گویه

نتیجهارزش ویژهاعتبار عامل دومعامل اولترکیبیکرونباخ
انسانیمنابعهايفعالیت

130.9370.9457.4270.952محورتعهد
ضرایب بزرگتر 

.است70/0از 
برونتنیدگیدرهم

70.8680.8993.9260.880شغل
ضرایب بزرگتر 

.است70/0از 
درونتنیدگیدرهم

170.9410.9488.8391.226شغل
ضرایب بزرگتر 

.است70/0از 
خدمتتركبهتمایل

50.8980.9253.5580.492کارکنان
ضرایب بزرگتر 

.است70/0از 
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ها و بررسی فرضیات تحقیقروش تجزیه و تحلیل داده
بامعنیهايدادهبهخامهايدادهوگردآوريپرسشنامهازاستفادهباتحقیقآمارياتاطلاع

باواستشدهمحاسبهآنبهمربوطسؤالاتهايدادهازاستفادهبامتغیرهرمقادیروشدهتبدیل
نباطیاستآماروتوصیفیآماریعنیآمارشاخهدوهربهتوجهباوآماريافزارهاينرمازاستفاده

ومرکزبهگرایشهايشاخصمحاسبهبراي. استگرفتهقرارتحلیلوتجزیهوپردازشمورد
مدلسازي معادلات (استنباطیآمارازهافرضیهآزمونبرايوتوصیفیآمارازپراکندگی
.استشدهاستفاده)ساختاري

هاي اعضاي نمونهتوصیف مشخصات و ویژگی
صد و چهل و چهار نفر است که به صورت تصادفی از جامعه نمونه آماري پژوهش به تعداد

مشخصات فردي و . آماري کارکنان شعب بانک رفاه کارگران شهر شیراز انتخاب شده است
ت و تحصیلاجنسیت، وضعیت تأهل، گروه سنی، : شناختی نمونه آماري پژوهش شاملجمعیت

هاي فردي و توصیف ویژگیبراي. سابقه خدمت به صورت اسمی یا ترتیبی مشخص شده است
هاي فراوانی و درصد فراوانی و نما یا مد استفاده شناختی اعضاي نمونه آماري از شاخصجمعیت

.آمده است)3(شماره هاي فردي نمونه آماري در جدول هاي ویژگیشاخص. شده است
% 52مردان با حدود . جنسیت با دو مقیاس اسمی زن و مرد مشخص شده است:جنسیت) 1

تعداد مردان نمونه آماري بیشتر از بنابراین . در نمونه آماري عضویت دارند% 48و زنان با حدود 
.بوده و نماي جنسیت نمونه آماري را مردان تشکیل داده استزنان 
گروه . وضعیت تأهل نمونه آماري با دو گروه مشخص شده است:وضعیت تأهل) 2

بنابراین نماي . در نمونه آماري سهم دارند% 54حدود و گروه مجردین با % 46متأهلین با حدود 
.وضعیت تأهل نمونه آماري را گروه مجردین تشکیل داده است

دارندگان سن . گروه سنی نمونه آماري با چهار سطح مشخص شده است:گروه سنی) 3
ن بین  ، دارندگان س%49سال با حدود 39تا 30، دارندگان سن بین %5با حدود سال29تا 20بین 
در نمونه آماري سهم % 4سال با حدود 50و دارندگان سن بیشتر از % 42با حدود سال49تا 40

تشکیل داده سال39تا 30بنابراین نماي گروه سنی نمونه آماري را دارندگان سن بین . دارند
.است
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افرادي که شامل . با پنج سطح مشخص شده استتحصیلاتسطح:تحصیلاتسطح ) 4
دارندگان . و دکتري و بالاتر باشند در این نمونه آماري نبوده استدیپلم و زیر دیپلمتحصیلات

و دارندگان % 57، دارندگان تحصیلات کارشناسی با حدود %11تحصیلات فوق دیپلم با حدود 
بنابراین بیشتر اعضاي . در نمونه آماري سهم دارند%32تحصیلات کارشناسی ارشد با حدود 

را دارندگان تحصیلات کارشناسی ت دانشگاهی برخوردار بوده و نماي سطحنمونه از تحصیلا
.تشکیل داده است

دارندگان سنوات . سنوات در نمونه آماري با چهار گروه مشخص شده است:سنوات) 5
تا 10، دارندگان سنوات %8با حدود سال10تا 5، دارندگان سنوات %3سال با حدود 5کمتر از 

در نمونه آماري سهم % 49با حدودسال15و دارندگان سنوات بیشتر از % 40با حدود سال15
.سال تشکیل داده است15بنابراین نماي سنوات نمونه آماري را بیشتر از . دارند

هاي فردي و جمعیت شناختی نمونه آماري پژوهشفراوانی و درصد فراوانی ویژگی. 3جدول 
مد یا نمادرصدتعدادزیر گروهویژگی فردي و اجتماعی

مرد751/52مردجنسیت 699/47زن

مجرد668/45متأهلوضعیت تاهل 782/54مجرد

گروه سنی

79/4سال29تا 20بین 

سال39تا 30بین  706/48سال39تا 30بین 
614/42سال49تا 40بین 

62/4سال50بیشتر از 

تحصیلات

00دیپلم و زیر دیپلم

کارشناسی
161/11فوق دیپلم
829/56کارشناسی

469/31کارشناسی ارشد
00دکتري و بالاتر

سنوات

48/2سال5کمتر از 

سال15بیشتر از  116/7سال10تا 5
583/40سال15تا 10

713/49سال15بیشتر از 
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وضعیت نرمال بودن متغیرهاي اصلی
براي بررسی نرمال بودن . ها بررسی شودها، باید نرمال بودن توزیع دادهآزمون فرضیهپیش از
همانطور که در جدول . اسمیرنوف استفاده شده است- ها از آزمون کولموگروفتوزیع داده

با توجه به بنابراین . اطلاعات آزمون ارائه شده است توزیع مورد نظر غیر نرمال است) 4(شماره 
یع گویه ها نرمال نیست از معادلات ساختاري با رویکرد کمترین مربعات جزئی با اینکه توز

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

اسمیرنف- هاي مورد سنجش با آزمون کالموگروف گویهنتایج آزمون توزیع.4جدول

گویه
نتیجه آزمون

گویه
نتیجه آزمون

گویه
نتیجه آزمون

خطااحتمالzآماره خطااحتمالzآماره خطااحتمالzآماره 
CBH1.248.000ON2.339.000ON16.290.000
CBH2.324.000ON3.277.000ON17.261.000
CBH3.264.000ON4.266.000OFF1.262.000
CBH4.294.000ON5.328.000OFF2.283.000
CBH5.251.000ON6.299.000OFF3.267.000
CBH6.179.000ON7.239.000OFF4.289.000
CBH7.190.000ON8.295.000OFF5.235.000
CBH8.308.000ON9.276.000OFF6.191.000
CBH9.268.000ON10.221.000OFF7.285.000
CBH10.316.000ON11.253.000INQ1.208.000
CBH11.276.000ON12.264.000INQ2.202.000
CBH12.289.000ON13.240.000INQ3.202.000
CBH13.255.000ON14.237.000INQ4.165.000

ON1.256.000ON15.251.000INQ5.213.000

هاي برازشبررسی شاخص
دربرازندگیشاخص. مدل بدست آمده پرداخته شدهاي برازشدر ادامه به بررسی شاخص

چهارشاملویکتاصفراست که مقدار آن بین1»اف.ا.جی«جزئیمربعاتحداقلرویکرد
بیرونی در مورد بخش شاخص مدل. است5بیرونیمدلو4درونیمدل،3نسبی،2مطلقشاخص

1. Goodness Of Fit Index
2. Absolute
3. Relative
4. Outer Model
5. Inner Model
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شاخص مطلق به مقدار .کندساختاري قضاوت میدرونی در مورد بخشگیري و مدلاندازه
است 805/0درونی به مقدار و مدل996/0، مدل بیرونی به مقدار 801/0، نسبی به مقدار 477/0

مدلکلبودنمناسبنسبی ازشاخص80/0بالايمطلق وشاخص50/0نزدیک بهکه مقادیر
گیري و اندازهدي بخش از توانمن80/0بیرونی و درونی از هاي بزرگ بودن شاخص مدلو

هاي برازندگی بزرگتر از آماره بحرانیآزمون شاخصآماره. ساختاري مدل حمایت کرده است
دهد در نشان می) 5(همانطور که نتایج جدول . است که از معنادار بودن آنها پشتیبانی شده است

هاي برازش صتوان استنباط کرد که شاخهاي برازش میمجموع با ارزیابی تمامی شاخص
.ها دارندها با مدلبدست آمده قابل قبول بوده و نشان از برازش مناسب داده

با کمترین مربعات جزئیمورد مطالعه پژوهشهاي برازندگی مدل نتایج شاخص. 5جدول

1بخش ساختاري مدل

در مدل پژوهش حاضر، بخش . پردازدبخش ساختاري مدل به فرضیه هاي پژوهش می
سازه برونزا بر دو سازه میانجی و ضرایب تأثیر دو سازه یکبه ضرایب تأثیر ساختاري مدل

در این . یک سازه درونزاي وابسته در جامعه آماري اختصاص داردمیانجی و یک سازه برونزا بر
تأثیر سازه برونزاي ضریب . مدل ضرایب پنج مسیر مورد بررسی و آزمون قرار گرفته است

568/0با مقدار شغلبرونتنیدگیدرهممحور بر سازه درونزاي تعهدانسانیمنابعهايفعالیت

1. structural model

يخطامقادیرشاخصنام
معیار

مقادیر
حرانیب

اطمیناندامنه
ازموننتیجه

بالادامنهپائیندامنه

0.4770.04012.0590.3810.566شاخص مطلق
برازندگیشاخص

.استقبولقابلمطلق

0.8010.04418.4160.6610.841شاخص نسبی
نسبیبرازندگیشاخص
.استقبولقابل

0.9960.02440.7220.9361.000مدل بیرونی
مدلبرازندگیشاخص
.استقبولقابلبیرونی

0.8050.03224.9290.6820.818مدل درونی
مدلبرازندگیشاخص
.استقبولقابلدرونی
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منابعهايتأثیر سازه برونزاي فعالیتضریب ، 96/1بحرانی داراي نسبت بحرانی بزرگتر از مقدار
داراي نسبت 581/0با مقدار شغلدرونتنیدگیدرهممحور بر سازه درونزاي تعهدانسانی

محور بر تعهدانسانیمنابعهايو سازه برونزاي فعالیت96/1بحرانی بزرگتر از مقدار بحرانی 
نتایج حاکی از . است-296/0کارکنان با مقدار دمتختركبهتمایلسازه درونزاي وابسته 

شغل و درون برونتنیدگیدرهممحور برتعهدانسانیمنابعهايتأثیر مثبت سازه برونزاي فعالیت
همچنین . استکارکنانخدمتتركبهتمایلو تأثیر منفی بر سازه درونزاي وابسته شغل

خدمتتركبهتمایلبر شغلبروننیدگیتدرهمهاي درونزاي میانجی تأثیر سازهضرایب 
با کارکنانخدمتتركبهتمایلبر شغلدرونتنیدگیدرهمو -295/0با مقدار کارکنان

هاي است که از تأثیر سازه-96/1داراي نسبت بحرانی کوچکتر از مقدار بحرانی -288/0مقدار 
1تأثیر کلضریب . یت شده استبه صورت منفی حمازاي وابسته سازه درونمیانجی بردرونزاي 

- 630/0با مقدار کارکنانخدمتتركبهتمایلمحور بر تعهدانسانیمنابعهايسازه فعالیت
محور به واسطه تعهدانسانیمنابعهايسازه فعالیت2تأثیر غیرمستقیمکه ازین مقدار ضریب است

با کارکنانخدمتتركبهتمایلدو سازه میانجی درهم تنیدگی برون شغلی و درون شغلی بر 
تركبهتمایلمحور بر تعهدانسانیمنابعهايتأثیر مستقیم سازه فعالیتضریب و -334/0مقدار  
. است-296/0با مقدار کارکنانخدمت

3از آنجا که مدل داراي سه سازه درونزا است، بنابراین مدل داراي سه ضریب تشخیص

است و 322/0به مقدار شغلبرونتنیدگیدرهمضریب تشخیص براي سازه درونزاي. است
است که نشان دهنده 337/0به مقدار شغلدرونتنیدگیدرهمضریب تشخیص براي سازه 

به وسیله سازه برونزاي شغلدرونتنیدگیشغل و درهمبرونتنیدگیدرهمپذیري تبیین
تركبهتمایلرونزاي ضریب تشخیص براي سازه داستمحورتعهدانسانیمنابعهايفعالیت
خدمتتركبهتمایلپذیري دهنده تبییناست که نشان548/0به مقدار کارکنانخدمت

درهم: هاهر یک از سازهکه سهم ضریب تشخیص استبه وسیله سه سازه برونزا کارکنان
هايو فعالیت176/0به مقدار شغلدرونتنیدگیدرهم، 185/0به مقدار شغلبرونتنیدگی

. است187/0به مقدار محورتعهدانسانیابعمن

1. Total effects
2. Indirect effects
3. R²
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،  براي سازه 180/0به مقدار شغلبرونتنیدگیدرهمبینی سازه براي پیش1شاخص افزونگی
بیانگر بالا بودن کیفیت است که مقدار مثبت آنها175/0به مقدار شغلدرونتنیدگیدرهم

، شغلبرونتنیدگیدرهمنزاي سه سازه برو2بینیضرایب اهمیت پیش. مدل ساختاري است
است که نشان 80/0بزرگتر از محورتعهدانسانیمنابعهايو فعالیتشغلدرونتنیدگیدرهم

مدل هاي آماريشاخص. استکارکنانخدمتتركبهتمایلبینی دهنده اهمیت آنها در پیش
.ستارائه شده ا) 1(و نمودار شماره ) 7(و )6(هاي شماره در جدولمفهومی 

هاي تحقیق در بخش ساختاري مدلهاي روابط بین سازهنتایج و شاخص. 6جدول 
هاي مسیر در سازه

ضریب تشخیصاهمیت و همبستگیافزونگی، نتایج آزمون ضریب تأثیرمدل

سازه 
اثرگذار

سازه 
اثرپذیر

ضریب
تأثیر

خطاي
برآورد

آماره
ضریبهمبستگیاهمیتافزونگیبحرانی

دلهمعا
ضریب
سازه

هايفعالیت
منابع 
انسانی

محورتعهد

درهم
تنیدگی

برون
شغل

0.5680.04811.7240.180-0.5680.3220.322

درهم
تنیدگی
درون
شغل

0.5810.05410.8450.175-0.5810.3370.337

هايفعالیت
منابع

انسانی
ایلمحورتعهد

تم
به

ك
تر

مت
خد

نان
ارک

ک

-0.2960.022-13.492

0.390

1.011-0.631

0.548

0.187

درهم
تنیدگی

شغلبرون
-0.2950.018-15.9761.007-0.6280.185

درهم
تنیدگی
درون
شغل

-0.2880.023-12.5470.982-0.6130.176

1. Q2 (Redundancies)
2. Variable Importance In The Projection (Vip)
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وابسته به واسطه سازه هاي میانجیضرایب غیرمستقیم و کل سازه برونزا بر سازه. 7جدول 
محورتعهدانسانیمنابعهايفعالیتتأثیرازهس

0.334-غیرمستقیمکارکنانخدمتتركبهتمایل
0.630-تأثیر کلکارکنانخدمتتركبهتمایل

ضریب تاثیر سازه اثرگذار بر سازه اثرپذیر و آماره آزمون مسیر در مدل تحقیق. 1نمودار

آزمون فرضیه ها
محور با تمایل به ترك هاي منابع انسانی تعهدان از فعالیتادراك کارکن:فرضیه اول. 1

.داري داردخدمت کارکنان ارتباط معنی
ادراك با استناد به پایه نظري تحقیق، انتظار این است که در جامعه آماري مورد مطالعه، بین 

بطه وجود راتمایل به ترك خدمت کارکنانبا محورهاي منابع انسانی تعهدکارکنان از فعالیت
ادراك کارکنان از گیري در مورد این ادعا، فرضیه صفر دال بر نبود رابطه بین براي تصمیم. دارد

در مقابل فرضیه مخالف تمایل به ترك خدمت کارکنانبا محورهاي منابع انسانی تعهدفعالیت
تمایل به ترك با محورهاي منابع انسانی تعهدادراك کارکنان از فعالیترابطه بین وجود دال بر 

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

 58.2-&96.1.R,-13.492.R,-0.296
0:1

0:0

,

,
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ادراك یابی ساختاري از طریق کمترین مربعات جزئی، ضریب تأثیر مطابق با نتایج معادله
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با مقدار ك خدمت کارکنانتمایل به تربر محورهاي منابع انسانی تعهدکارکنان از فعالیت
برخوردار است که کوچکتر از مقدار بحرانی -492/13از آماره نسبت بحرانی به مقدار -296/0

اطمینان % 99اطمینان در سطح % 95در نتیجه فرضیه صفر علاوه بر سطح . است-58/2و -96/1
.نیز رد و فرضیه مخالف تأیید شده است

تنیدگیهاي منابع انسانی تعهد محور با درهمز فعالیتادراك کارکنان ا:فرضیه دوم. 2
.داري داردشغل ارتباط معنیبرون

ادراك با استناد به پایه نظري تحقیق، انتظار این است که در جامعه آماري مورد مطالعه، بین 
رابطه وجود داشتهشغلبرونتنیدگیدرهمبا محورهاي منابع انسانی تعهدکارکنان از فعالیت

ادراك کارکنان از گیري در مورد این ادعا، فرضیه صفر دال بر نبود رابطه بین براي تصمیم. باشد
در مقابل فرضیه مخالف دال بر شغلبرونتنیدگیدرهمبا محورهاي منابع انسانی تعهدفعالیت

برونگیتنیددرهمبا محورهاي منابع انسانی تعهدادراك کارکنان از فعالیتوجود رابطه بین 
: طرح فرضیه صفر و مخالف و نتایج به صورت زیر است. آزمون شده استشغل

 58.2&96.1.R,11.724.R,0.568
0:1
0:0

,

, 
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

ادراك یابی ساختاري از طریق کمترین مربعات جزئی، ضریب تأثیر مطابق با نتایج معادله
از 568/0با مقدارشغلبرونتنیدگیدرهمبر محورهاي منابع انسانی تعهدکارکنان از فعالیت

58/2و 96/1برخوردار است که بزرگتر از مقدار بحرانی 724/11آماره نسبت بحرانی به مقدار 
اطمینان نیز رد و فرضیه % 99اطمینان در سطح % 95در نتیجه فرضیه صفر علاوه بر سطح . است

.مخالف تأیید شده است

تنیدگیمحور با درهمتعهدهاي منابع انسانی ادراك کارکنان از فعالیت:فرضیه سوم. 3
.داري داردشغل ارتباط معنیدرون

ادراك با استناد به پایه نظري تحقیق، انتظار این است که در جامعه آماري مورد مطالعه، بین 
رابطه وجود داشته شغلدرونتنیدگیدرهمبا محورهاي منابع انسانی تعهدکارکنان از فعالیت

ادراك کارکنان از ورد این ادعا، فرضیه صفر دال بر نبود رابطه بین گیري در مبراي تصمیم. باشد
در مقابل فرضیه مخالف دال بر شغلدرونتنیدگیدرهمبا محورهاي منابع انسانی تعهدفعالیت
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درونتنیدگیدرهمبا محورانسانی تعهدهاي منابعادراك کارکنان از فعالیتوجود رابطه بین 
: طرح فرضیه صفر و مخالف و نتایج به صورت زیر است. آزمون شده استشغل

 58.2&96.1.R,10.845.R,0.581
0:1
0:0
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ادراك یابی ساختاري از طریق کمترین مربعات جزئی، ضریب تأثیر مطابق با نتایج معادله
از 581/0با مقدار شغلدرونتنیدگیدرهمبر محورهاي منابع انسانی تعهدکارکنان از فعالیت

58/2و 96/1برخوردار است که بزرگتر از مقدار بحرانی 845/10به مقدار آماره نسبت بحرانی 
اطمینان نیز رد و فرضیه % 99اطمینان در سطح % 95در نتیجه فرضیه صفر علاوه بر سطح . است

.مخالف تأیید شده است

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

درهم با استناد به پایه نظري تحقیق، انتظار این است که در جامعه آماري مورد مطالعه، بین 
براي . رابطه وجود داشته باشدتمایل به ترك خدمت کارکنانبا تنیدگی برون شغل

با درهم تنیدگی برون شغلگیري در مورد این ادعا، فرضیه صفر دال بر نبود رابطه بین تصمیم
درهم تنیدگی در مقابل فرضیه مخالف دال بر وجود رابطه بین به ترك خدمت کارکنانتمایل 

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

 58.2-&96.1.R,-15.976.R,-0.295
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درهم جزئی، ضریب تأثیر یابی ساختاري از طریق کمترین مربعات مطابق با نتایج معادله
از آماره نسبت بحرانی -295/0با مقدار تمایل به ترك خدمت کارکنانبر تنیدگی برون شغل

در . است-58/2و -96/1برخوردار است که کوچکتر از مقدار بحرانی -976/15به مقدار 
ه مخالف اطمینان نیز رد و فرضی% 99اطمینان در سطح % 95نتیجه فرضیه صفر علاوه بر سطح 

.تأیید شده است

درهم تنیدگی درون شغل  با تمایل به ترك خدمت کارکنان ارتباط :فرضیه پنجم. 5
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.داري داردمعنی
درهم با استناد به پایه نظري تحقیق، انتظار این است که در جامعه آماري مورد مطالعه، بین 

براي . اشته باشدرابطه وجود دتمایل به ترك خدمت کارکنانبا تنیدگی درون شغل
با درهم تنیدگی درون شغلگیري 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 ترك خدمت کارکنان
و طرح فرضیه صفر و مخالف. آزمون شده استتمایل به ترك خدمت کارکنانبر درون شغل

:   نتایج به صورت زیر است

درهم یابی ساختاري از طریق کمترین مربعات جزئی، ضریب تأثیر مطابق با نتایج معادله
از آماره نسبت بحرانی -288/0با مقدار تمایل به ترك خدمت کارکنانبر تنیدگی درون شغل

در . است-58/2و -96/1برخوردار است که کوچکتر از مقدار بحرانی -547/12به مقدار 
اطمینان نیز رد و فرضیه مخالف % 99اطمینان در سطح % 95نتیجه فرضیه صفر علاوه بر سطح 

.تأیید شده است

میان فعالیت هاي منابع انسانی تعهد محور و تمایل براي ترك خدمت :فرضیه ششم.6
.وجود دارديداریمعنارتباطدرهم تنیدگی شغل مشروط به 

نظري تحقیق، انتظار این است که در جامعه آماري مورد مطالعه، درك با استناد به پایه 
ا تمایل براي ترك بمحور علاوه بر رابطه مستقیم هاي منابع انسانی تعهدکارکنان از فعالیت

براي تأیید یا رد این . ، از طریق درهم تنیدگی شغلی نیز رابطه غیر مستقیم داشته باشدخدمت
هاي منابع از درك کارکنان از فعالیتتأثیرضریب . ون قرار گرفته استپنج مسیر مورد آزمادعا،

محاسبه شدهبحرانی آماره داراي 568/0درهم تنیدگی برون شغلی با مقداربرمحورانسانی تعهد
محورهاي منابع انسانی تعهداز ادراك کارکنان از فعالیتتأثیرضریب . است724/11به مقدار 

845/10به مقدار محاسبه شدهبحرانی آماره داراي 581/0ن شغلی با مقداردرهم تنیدگی دروبر
-295/0با مقدارتمایل براي ترك خدمتبراز درهم تنیدگی برون شغلیتأثیرضریب . است

از درهم تنیدگی درون تأثیرضریب . است-976/15به مقدار محاسبه شدهبحرانی آماره داراي 
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به مقدار محاسبه شدهبحرانی آماره داراي -288/0با مقدارخدمتتمایل براي ترك برشغلی
تمایل برمحورهاي منابع انسانی تعهداز درك کارکنان از فعالیتتأثیرضریب . است-547/12

. است-492/13به مقدار محاسبه شدهبحرانی آماره داراي -296/0با مقداربراي ترك خدمت
.است58/2و 96/1ها بزرگتر از قدر مطلق آماره نسبت بحرانی این سازه 

تمایل براي ترك برمحورهاي منابع انسانی تعهداز ادراك کارکنان از فعالیتتأثیر کل
رابطه معکوس سازه ادراك کارکنان از -296/0که از این مقدار -630/0با مقدارخدمت
به - 334/0است و باقیمانده  محور با تمایل براي ترك خدمتهاي منابع انسانی تعهدفعالیت

ضریب تأثیر . واسطه میانجیگري درهم تنیدگی درون شغلی و درهم تنیدگی برون شغلی است
غیر مستقیم فاقد شاخص آماري است، به همین دلیل مورد آزمون قرار نگرفته است، اما با توجه 

ي تحقیق را وان فرضیهبه اینکه مقدار ضریب تأثیر غیر مستقیم قابل توجه است بنابراین می ت
استفاده شده است » هایس«براي آزمون تأثیر غیر مستقیم از تحلیل رگرسیون فرآیندي . پذیرفت

و با توجه به این که )  334/0(یابی ساختاري است که ضریب تأثیر مطابق با ضریب مدل معادله
است در نتیجه تأثیر غیر اطمینان واقع نشده % 95ي مقدار صفر دامنه بین حد بالا و پایین دامنه

.مستقیم به صورت معنادار مورد تأیید قرار گرفته است
همانطور که مشاهده . هاي تحقیق گزارش شده استفرضیهنتایج آزمون)  8(در جدول 

فرضیه مورد تایید قرار گرفته 6دهد هر شود بررسی روابط و مدل مفهومی پژوهش نشان میمی
.است

هاي تحقیقهاي صفر و مخالف و نتایج نهایی فرضیه، فرضیههانقش متغیر. 8جدول 
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گیري و پیشنهادهانتیجه
هاي منابع انسانی این پژوهش با هدف بررسی رابطه بین ادراك کارکنان از فعالیت

هاي داده. تنیدگی شغلی و تمایل به ترك خدمت کارکنان انجام شده استتعهدمحور با درهم
عب بانک رفاه کارگران شهر شیراز به تعداد صد و چهل و تحقیق از جامعه آماري کارکنان ش

ساختاري کمترین مربعات جزیی یابیچهار نفر با استفاده از پرسشنامه گردآوري شده و با معادله
مدل مفهومی پژوهش از پنج مسیر و رابطه متغیر مستقل . اقدام به بررسی مدل مفهومی شده است

شغل و درهمدرونتنیدگیدرهممیانجی هاي متغیربامحورتعهدانسانیمنابعهايفعالیت
میانجی هايمتغیررابطهو کارکنانخدمتتركبهتمایلوابسته و متغیرشغلبرونتنیدگی

خدمتتركبهتمایلوابسته بر متغیرشغلبرونتنیدگیشغل و درهمدرونتنیدگیدرهم
هايفعالیتمتغیر مستقل مستقیم و معنادار رابطهتشکیل شده است که نتایج تحقیق از کارکنان

برونتنیدگیدرهمشغل و درونتنیدگیبا متغیرهاي میانجی درهممحورتعهدانسانیمنابع
و متغیرهاي محورتعهدانسانیمنابعهايفعالیتشغل و رابطه معکوس و معنادار متغیر مستقل 

تركبهشغل با متغیر وابسته تمایلبرونتنیدگیشغل و درهمدرونتنیدگیمیانجی درهم
مستقل علاوه بر مسیرهاي یاد شده، تاثیر غیر مستقیم سازه. پشتیبانی کرده استکارکنانخدمت
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به واسطه سازه هاي کارکنانخدمتتركبهبر تمایلمحورتعهدانسانیمنابعهايفعالیت
توجه است با آزمون آماري شغل قابلبرونتنیدگیشغل و درهمدرونتنیدگیمیانجی درهم

بنابراین شواهد گردآوري شده از . تحلیل رگرسیون فرآیندي معنادار مشاهده شده است
کارکنان شعب بانک رفاه کارگران شهر شیراز مطابق با پایه نظري و انتظار پژوهش مشاهده شده 

افزایش ست که نتایج تحقیق نشان داده ا.هاي طرح شده مورد تایید قرار گرفته استو فرضیه
شود و میدرهم تنیدگی درون و برون شغلیافزایشموجب محور هاي منابع انسانی تعهدفعالیت

موجب درهم تنیدگی درون و برون شغلیمحور و هاي منابع انسانی تعهدفعالیتافزایش همچنین
.گرددمیتمایل به ترك خدمتکاهش

حقیق مبنی بر وجود رابطه قوي و مستقیم مابین دست آمده از این تبا در نظر گرفتن نتایج به
تنیدگی درون شغل و برون شغل، و همچنین وجود هاي منابع انسانی تعهدمحور و درهمفعالیت

تنیدگی درون و برون هاي منابع انسانی تعهدمحور، درهمرابطه قوي و معکوس مابین فعالیت
هاي ترك خدمت و افزایش فعالیتشغلی و تمایل به ترك خدمت در راستاي کاهش تمایل به 

انداز، ماموریت هاي انسانی و حصول به چشممنابع انسانی تعهدمحور در توسعه و تقویت سرمایه
:شود کههاي بانک رفاه کارگران، به مدیریت بانک پیشنهاد میو ارزش
هاي تعهدمحور و کاهش تمایل به ترك براي افزایش ادراك کارکنان از فعالیت

هر چه این تناسب بیشتر باشد فرد خود را . اسب میان فرد و سازمان بسیار مهم استخدمت، تن
راستا با توانایی، هماهنگ و همسو با سازمان می داند و متعهدتر می شود زیرا سازمان را هم

ي توانند به توسعهدر نتیجه براي این منظور مدیران می. یابدشخصیت و اهداف خود می
ها متقاضیان شغلی را بر اساس معیارهاي موقعیتی این برنامه. کارکنان بپردازندهاي گزینش 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

 عملکرد آنان جبران باید زحمات کارکنان متناسب با سطحهمچنین در محیط کار
شود این کار باعث می. باشدشود 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
ت به مرور زمان کنند، تفاوتی وجود دارد در غیر این صورافرادي که به اندازه آنان فعالیت نمی

.یابدتمایل به ترك خدمت در کارمندان متعهد افزایش می
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 هاي تعهدمحور و در هم تنیدگی درون ادراك کارکنان از فعالیتبراي افزایش
هاي خالی شغلی در سازمان ایجاد شد شود هنگامی که پستبه مدیران پیشنهاد میشغلیشان،

دهد تا از این طریق نشان دهد به سرمایه هاي انسانی اولویت را کاندیداهاي داخلی سازمان قرار 
از این طریق تعهدآنان . گیردهایی را براي رشد آنان در نظر میفعلیش اعتماد دارد و فرصت

.شودرود و در هم تنیدگی درون شغلیشان قوي تر میبراي انجام فعالیتشان بالا می
ی افراد که در شغلشان به دنبال باید علاوه بر توجه به اهداف سازمان به اهداف شخص

با این کار . گیري در اهدافشان دادها آزادي مناسبی جهت تصمیمآن هستند توجه نمود و به آن
شوند که بعد شخصیشان نیز در سازمان مورد توجه قرار گرفته و بیشتر به کارکنان متوجه می

.شوندسازمان متعهد می
 ي مشابه آن براي دیگر به فردي بپردازد که ارائهي مزایاي منحصرارائهسازمان باید به

هاي مختص به سازمان توان به آموزش مهارتي این مزایا میازجمله. پذیر نباشدها امکانسازمان
سازي اهداف سوهاي رقابتی، همي پاداشهاي آینده در داخل سازمان، ارائهبراي پیشرفت

ها پیشنهاد براي این منظور به مدیران و سازمان. ارزیابی عملکرد با پیشرفت شخصی اشاره کرد
هاي آموزشی همانند چرخش مشاغل براي افراد و معین نمودن شود که با استفاده از روشمی

با انجام این . کنندتکالیف کاري، کارکنان را در کسب درك بهتري از روند شغلی کمک 
ز می داند و علاوه بر در هم تنیدگی هاي دیگر متمایاقدامات فرد سازمان خود را از سازمان

.درون شغل که از این طریق برایش ایجاد شده تمایل کمتري نیز به ترك خدمت پیدا می کند
تنیدگی برون شغل و کاهش تمایل به ترك خدمت به مدیریت براي افزایش درهم

ضور داشته هایی بپردازد که در آن خانواده کارکنان حشود که  به برگزاري جشنپیشنهاد می
ها بتوانند درك بهتري از شغل آنان داشته باشد، زیرا باشند تا علاوه بر آشنایی با دیگر خانواده

تواند در علاقمندي فرد به شغل و ادراك و نظر خانواده به عنوان یک عامل برون سازمانی می
.کاهش تمایل وي به ترك شغل کمک کند

ند در محیطی خارج از سازمان با هم ارتباط برگزاري سفرهایی براي کارکنان تا بتوان
هرچه ارتباطات کارکنان با . داشته باشند و بعد اجتماعی خود را با همکارانشان تقویت نمایند

.یابدهمکارانشان بهتر باشد، بیشتر تمایل به ترك خدمتشان کاهش می
غلی ي مشارکتی مخصوصاً درسازمانی مانند بانک که در هم تنیدگی درون شرابطه
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دهد، ایجاد گردد تا باعث ارائه خدمات بهتر به مشتریان شده و هم از تمایل به افراد را افزایش می
این کار با ایجاد جلساتی که در آن کارمندان هم در کنار . ترك خدمت کارکنان بکاهد

کنند هایی که در آن کار میسرپرستان خود در بخشی از تصمیمات سازمان حداقل در بخش
.تواند صورت گیردباشند، میدخیل 
اي براي کارکنان به منظور بیان اهمیت تأثیر سازمان باید جلسات فوق برنامههمچنین

توانند روي جامعه کار و خدمت آنان بر روي جامعه برگزار کند تا آنان به تاثیري که می
.بگذارند بیشتر آگاهی پیدا کنند

ه بتوان افراد را بیشتر وابسته  به سازمان نمود به هایی کبه ارائه برنامهتواندر نهایت می
گونه اي که به سازمان متعهد شوند و آن را از خود بدانند و براي پیشرفتش تلاش کنند، اشاره 

ها شرکت دادن کارکنان در ارائه پیشنهاداتی براي پیشرفت سازمان است از جمله این برنامه. کرد
این شیوه . ادات برتر می توان انگیزه اي بیشتر براي این کار دادکه با ارائه پاداش هایی براي پیشنه

توان مشاهده کرد که با دادن پاداش به پیشنهادات خوب انگیزه هاي ژاپنی میرا در شرکت
.کنندزیادي درکارکنان ایجاد می
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ماخذمنابع و
رابطه میان ). 1391(م اخباري، مریم السادات، عریضی، حمیدرضا، قاسمی، وحید و نوري، ابوالقاس
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