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ر اقدامات منابع يتأث يبررس
ل به ترك خدمت يبر تما يانسان

 يشغل يريق درگيکارکنان از طر
شهر  يدولت يها در سازمان

 تهران
 
 

 لانهيک يليالهام گو

 يدفرخ مصطفويس
 

 چكيده
موضوع ترك خدمت كاركنان، مشكلي است كه 

اند. ترك خدمت كاركنان،  ها از ديرباز به آن پرداخته سازمان
تواند در هر سازماني اتفاق بیفُتد و از چند  فرآيندي است كه مي

طول انجامد. تمايل به ترك خدمت از مراحل  چند سال بهروز تا 
مقدماتيِ ترك خدمت واقعي است و اين مسأله باعث شده است 

هاي اخیر، اقدامات گوناگون مديريت منابع انساني  كه در سال
مورد توجه قرار گیرد. هدف اصلي اين پژوهش، بررسي تأثیر 

فرد ـ شغل، اقدامات منابع انساني )مديريت كارراهه، تناسب 
جبران خدمات، ارزيابي عملكرد، كنترل شغلي( بر تمايل به ترك 
خدمت و نقش متغیر میانجي درگیري شغلي است. جامعة آماري 

هاي دولتي شهر تهران  در اين پژوهش، شامل كاركنان سازمان
است. روش پژوهش از نوع توصیفي، كاربردي، عليّ و میداني 

اي بر  نامه موردنیاز، پرسش هاي آوري داده است و براي جمع
پرسش تهیه شده است. براي  52اساس مباني نظري با تعداد 

هاي آماري تحلیل مسیر و  ها از تكنیك وتحلیل داده تجزيه
ها نشان داد كه  رگرسیون چندگانه استفاده شده است. يافته

اقدامات منابع انساني بر درگیري شغلي تأثیر دارد و از طريق 
 يل به ترك خدمت تأثیرگذار است.آن نیز بر تما

 
تمايل به ترك خدمت، درگيري شغلي، ها: کليدواژه

اقدامات منابع انساني، مديريت کارراهه، تناسب فرد ـ 

 شغل، جبران خدمات، ارزيابي عملكرد، کنترل شغلي.

Management & Development Process 
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ل به ترك يبر تما ير اقدامات منابع انسانیتأث يبررس
 يها در سازمان يشغل يریق درگيخدمت كاركنان از طر

 شهر تهران يدولت

 
 

 8لانهیك يليالهام گو
 7يدفرخ مصطفویس

 مقدمه

در  يشود و حت يم يتلق يقو يك راهبرد رقابتيعنوان  كار، به يرويامروزه ثبات ن
متخصص و  يانسان يرويت از نيريكند. اگر مد يفا ميتر ا ياتيح يك، نقشيندة نزديآ

 يتيو نارضا يديج موجب نااميتدر اورد، بهين عمل ماهر سازمان استفاده مطلوب به
پور،  شود )كرم ينة ترك خدمت افراد سازمان فراهم ميكاركنان شده و زم يشغل

ن يتر از مهم يكي(. ترك خدمت 1535، يدهكرد يكهره و اسدالله ي، صفرياحمد
ك سازمان است. ي يت منابع انسانيريمحكوم كردن مد يبرا ياتيعمل يها تيفعال
ر به ترك خدمت كاركنان را كه منج يار مهم است كه عوامليت سازمان بسيريمد يبرا

تواند ترك كار را به  ين عمل ميرا ايكند؛ ز ييشوند، شناسا يا شدت ترك خدمت مي
د يان بايكه كارفرما يا حال، مسأله نيبا ا . (Mustafa Kazizadeh, 2011)حداقل برساند

اند و  دهيآموزش د يخوب را كه به ين است كه چگونه كاركنانيبا آن مقابله كنند، ا
، يچون منابع انسان .(Hansaram,  a’wan   Juhdi, 2013)باتجربه هستند، حفظ كنند 

كنترل سازمان محسوب  تحت يه انسانيعنوان سرما م، بهيمستق يك رابطة استخداميدر 
ت يريسازمان، در جهت مد يها تيعنوان فعال ز بهين يشود، اقدامات منابع انسان يم

ارشتتد متتديريت منتتابع   كارشناستتي. 1     
انستتاني، موسستته عتتالي آمتتوزش و 

 ريزي پژوهش مديريت و برنامه

elhamgavili@gmail.com 
دانشتتيار موسستته عتتالي آمتتوزش و . 5

 ريزي پژوهش مديريت و برنامه

fmostafavi@gmail.com 
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ه ينان حاصل شود كه سرمايكه اطم يا گونه ده است؛ بهف شيتعر يه انسانيسرما
 ين معنين امر به ايكار گرفته شده است. ا در جهت برآوردن اهداف سازمان به يانسان

و اجرا شود، سازمان  يساختارده يدرست به يمنابع انسان يها استياست كه اگر س
است  يه انسانين امر، وابسته به سرمايابد؛ كه ايقادر است به اهداف خود دست 

(MacWilliam, McMahan & Wright, 1994).  ان ي( ب5111و همكارانش ) 1نتونيكل
ل توجه به يل شده است؛ به دليكاركنان تبد يمهم برا يامدي، به پيريكنند درگ يم

حركت به سمت جلو  يكه در آرزو يانيا، كارفرمايوكار پو ط كسبيرقابت و مح
از دارند يمنظور حفظ رقابت، به جذب، توسعه و حفظ كاركنان ن هستند، به

(Hansaram,  a’wan   Juhdi, 2013)ن يمجهول ا يها از جنبه يكين، ي. بنابرا
ل به ترك خدمت يكاهش دادن تما يبرا يشغل يريش درگيافزا يپژوهش، چگونگ

ان اقدامات منابع يبر رابطة م يشغل يريگدر يانجير مين پژوهش، اثرات متغياست. ا
عملكرد و  يابيت كارراهه، تناسب فرد ت شغل، جبران خدمات، ارزيري)مد يانسان

ر وابسته را يعنوان متغ ل به ترك خدمت بهير مستقل و تمايعنوان متغ ( بهيكنترل شغل
امكان  ينشود؛ ول يگاه عمل چيل ممكن است هين تمايمورد توجه قرار داده است. ا

 يكيها نشان دهد.  نيو مانند ا يبت، اهمال، خرابكارير خود را در قالب غيدارد كه تأث
است كه در  يعوامل ييآن، شناسا يامدهاياز ترك خدمت و پ يريجلوگ يها از راه
م و يمستق يها نهيك ترك خدمت افراد نقش دارند. ترك خدمت كاركنان، هزيتحر

م ترك خدمت كاركنان در قالب ينة مستقيمراه دارد. هزها به ه سازمان يم برايرمستقيغ
 ينة ماليپژوهشگران، هز يشود. برخ يف ميد تعرينش و آموزش فرد جديافتن، گزي

درصد حقوق سالانة كاركنان برآورد  511 يو بالا 121، 151ترك خدمت  را 
و  يم ترك خدمت عبارتند از وجدان كاريرمستقيغ يها نهي، هزياند. از طرف كرده
و از  يريادگينة يمانده، هزي، فشار بر كاركنان باقيف فرهنگ سازمانيات، تضعياخلاق

ها، لازم است كه  ن گفتهي. با ايا حافظة سازماني ية اجتماعيدست رفتن سرما
ده مقابله كنند ين پديترك خدمت افراد، با ا يها محرك ييواسطة شناسا ها به سازمان
انجمن مديريت منابع انساني اعلام كرده كم و (. 1535، ييو صفا ي، شهائي)رسول

كه كسي قدرشان را ندانسته، شغل خود را  توجهي و اين بي % افراد به علت73ش يب
ها نكات  اند. اين تر سازمان را ترك نكرده ها براي پول بيش اند. در واقع، آن ترك كرده

(. 1531ذار است )تاجيك، بسيار ظريفي است كه بر رضايت و ترك خدمت تأثيرگ
1. Clinton 
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معتقدند در روانشناسي صنعتي/ سازماني، درگيري،  1(5114و بكر ) يشافل ن،يهمچن
عنوان يك مفهوم كليدي گزارش شده است؛ چراكه امروزه درگيري در حال كاهش  به

كنند  است و نبود درگيري عميق در ميان كاركنان وجود دارد و مديران سعي مي
همين منظور، درگير شدن در كار را به كاركنان الهام  دهند؛ بهشرايط كار را توسعه 

ت موضوع، اهداف ين، با توجه به ماهيبنابرا .(Muceldili & Erdil, 2014)بخشند  مي
 ر است:يپژوهش حاضر، به شرح ز

 يشغل يريشناخت تأثير اقدامات منابع انساني بر درگ 

  شناخت تأثير اقدامات منابع انساني از طريق درگيري شغلي بر تمايل به ترك
 خدمت

 پژوهش ينظر يمبان

 ل به ترک خدمتيتما

عنوان نسبت تعداد  ، به1377در سال  5سيپرا لهيوس اصطلاح ترك خدمت به
اند، به متوسط تعداد  ك دورة مشخص سازمان را ترك كردهيكه در طول  يافراد

ل به يتما .(Ongori, 2007)ف شده است يمانده در طول همان دوره، تعريافراد باق
 يا ندهيك فرد، در مورد احتمال ترك سازمان در آي يترك خدمت، به برآورد ذهن

 يابيارز يج برايوة رايش .(Mowday, Steers & Porter, 1982)ك اشاره دارد ينزد
ن يمت آنان است كه بهترل به ترك خديتما يريگ خطر ترك خدمت كاركنان، اندازه

، يطوركل . به(Griffeth, Hom & Gaertner, 2000)كنندة ترك خدمت است  ينيب شيپ
ل به ترك خدمت، يات پژوهش وجود دارد كه تمايك اجماع نظر گسترده در ادبي
  . (Tett & Meyer, 1993)است  ينة ترك كار واقعيزم شيپ

 ياقدامات منابع انسان

ش عملكرد، يمنظور افزا ت كاركنان، بهيريعمدة مد يها از چالش يكي، 1331از دهة 
، ي. اقدامات منابع انسان(Kim, 2012)بوده است  يمؤثر منابع انسان يراهبردها ياجرا

و  يور بهرهش يار مهم در افزايبس 5ك تابعيعنوان  از پژوهشگران به ياريتوسط بس
ن، يعلاوه بر ا .(Petrescu & Simmons, 2008)شناخته شده است  يعملكرد سازمان

ت يحفظ مز يبرا يا لهيعنوان وس را به يت منابع انسانيرياز پژوهشگران، مد ياريبس

1. Schaufeli & Bakker (2008) 

2. Price 

3. Function 
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ان يب 1(1333شوارتز ). (Chang & Huang, 2005)اند  سازمان درنظر گرفته يرقابت
 يلور، دربارة اقدامات منابع انسانيك تي، فردريت علميريمد پدر يها دگاهيكند كه د يم

ك يعملكرد و توسعه  يابينش و استخدام، آموزش و توسعه، ارزيگز يها نهيدر زم
لور معتقد بود كه يرگذار هستند. تيار تأثيستم پاداش مناسب، هنوز هم معتبر و بسيس

 يها تيموقع يمناسب برا، شامل استخدام و انتخاب كاركنان يت منابع انسانيريمد
ك يعملكرد مناسب و  يابيستم ارزيك سيجاد يمرتبط، ا يها مناسب، ارائة آموزش

ارها همچنان عناصر مهم در ين معيستم جبران خدمات و پاداش منصفانه است. ايس
، اقدامات يطوركل . به(Edgar & Geare, 2005)هستند  يت منابع انسانيريتوسعة مد
 يك سازمان اشاره دارد كه منابع انسانياجرا شده توسط  يها تيعال، به فيمنابع انسان

 كند  يت ميريو هدف كاركنان، مد يمنظور برآوردن هدف سازمان خود را به
(Noe et al., 2009)شده،  انجام يها در پژوهش« اقدامات منابع انساني»واحد از  ي. تعريف

راهه، تناسب فرد ت شغل، جبران ت كاريرين پژوهش، مديكار گرفته نشده است. در ا به
درنظر گرفته  ياز جمله اقدامات منابع انسان يعملكرد و كنترل شغل يابيخدمات، ارز
ح داده ير توضيكه به اختصار در ز (Juhdi,  a’wan   Hansaram, 2013)شده است 

 اند. شده

 ت کارراههيريمد

چه  كنند كه افراد در مورد آن يف ميا توصيپو ينديفرات كارراهه را يريمد
را  يشان اطلاعات يط كاريشان و مح ا ندارند، نقاط قوت و ضعفيدوست دارند 

اجرا و نظارت  شان را توسعه، ير شغليكنند و راهبردها و اهداف مس يم يآور جمع
ن يگرنقل از به  5نئو گر،يعبارت د (. به583، 1544، يپور، عباس كنند )حسن يم

در  كند، مديريت كارراهه فرآيندي است كه طي آن، افراد بيان مي 5(1347هاس )
ها  ها، علايق، نقاط قوت و ضعف و مهارت گام نخست، اطلاعاتي در مورد ارزش

شغلي(، در گام دوم، اهداف شغلي را شناسايي  كنند )اكتشاف مسير آوري مي جمع
پردازند كه موجب افزايش  كارراهه مي يردهاكنند و در پايان، به اجراي راهب مي

 . (Noe, 1996)يابي به اهداف مسير شغلي خواهد شد  احتمال دست

1. Schwartz  

2. Noe 

3. Greenhaus  
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 تناسب فرد ـ شغل

شغل  يك فرد با تقاضاهاي يها ييان توانايتناسب فرد ت شغل، اشاره به تناسب م
. (Sekiguchi, 2004)ها و مشخصات شغل دارد  يژگيق فرد با ويان علايا تناسب مي

شان با  هاي شخصي دهند كه در آن، ويژگي متقاضيان كار، سازماني را ترجيح مي
 . (Cable & Judge, 1996)داشته باشد  يخوان هاي شغلي آن سازمان هم ويژگي

 جبران خدمات

ر ينظ ييها ن واژهيگزير جايش در دو دهة اخيوب مفهوم جبران خدمات كه كم
 يايده است، به همة حقوق و مزايرداخت گردستم پيت حقوق و دستمزد و سيريمد
ط كار اطلاق يط محيو شرا يشغل يها يژگيمتأثر از و ياي، مزايرنقدي، غينقد

پور و  شود )حسن يشان اعطا ميران به ايشود كه در مقابل خدمات كاركنان و مد يم
ها  منزلة سرماية ارزشمندي براي سازمان (. چون منابع انساني به128، 1544، يعباس

ها به جبران خدمات براي ارتقاي رضايت شغلي كاركنان  شوند، سازمان تلقي مي
در  ياصل يها از مؤلفه يكيعنوان  كنند. بنابراين، جبران خدمات به توجه مي

ست )آقابابايي دهاقاني، درنظر گرفته شده ا يمنابع انسان يمديريت راهبرد
 (.1535معمارزاده طهران و احسان نيكجو، 

 عملکرد يابيارز

ك يعنوان  عملكرد است كه به يابي، ارزيگر از اقدامات منابع انسانيد يكي
درنظر گرفته شده  يت منابع انسانيريز در مديبرانگ جنجال يها حوزه از پژوهش

خ يشده در تار انجام يها ن پژوهشيتر از گسترده يكيعنوان  ن بهياست؛ همچن
وة يآن، ش ياست كه ط ينديعملكرد فرآ يابيارز. ف شده استيت، توصيريمد

خود را بهبود  يتوانند عملكرد شغل يها م كه چگونه آن نيانجام كار كاركنان و ا
سازمان كمك  يرد كه سرانجام، به عملكرد كليگ يقرار م يابيبخشند، مورد ارز

ك يعنوان  را به« يابيارز»(، 1335) 5به نقل از مون 1لسونيو. (Grubb, 2007)كند  يم
ف كرده است يك فرد تعريعملكرد  يا دوره يبررس يبرا يستم مستند رسميس

(Wilson & Western, 2000). 

1. Wilson 

2. Moon 
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 يکنترل شغل

ط كار ياعمال نفوذ در مح ييعنوان توانا را به ي(، كنترل شغل1343) 1گانستر
دهد.  يدها را كاهش ميش و تهديها را افزا كه پاداش يا گونه ف كرده است؛ بهيتعر

توانند مكان، زمان و  يها م كنند آن ياست كه افراد درك م يا كار، درجه يكنترل روان
 .(Bond & Bunce, 2003)انجام كار را كنترل كنند  يچگونگ

 يشغل يريدرگ

انتظار داشتند كه كاركنان به سازمان وفادار ان ي، كارفرما1341ش از دهة يتا پ
شنهاد يرا پ يشگيدا كردند و استخدام هميتعهد، سوق پ يسو به يباشند؛ پس از مدت

از به ي، نيش رقابت جهانيافتند؛ با افزاير ييها تغ سازمان 1341دادند. پس از دهة 
تر به دنبال  شيها ب ان شد. سازمانيها نما در سازمان يريپذ و انعطاف يريرپذييتغ
ر شدن در كار، ير سازند. درگيشان را در كار درگ تر كاركنان شيبودند تا ب ييها راه
ك مفهوم مطرح شده است يعنوان  ( به1331) 5كاهن ن بار توسطينخست يبرا

(Wellbourne, 2007)خود در نقش يدر تكامل فرد يگذار هيعنوان سرما به يري. درگ ،
ارتباط با عملكرد،  ياز برقرار يتر ح جامعيتوضك يتصور شده است كه  يكار

. (Rich, Lepine & Crawford, 2010)دهد  يشده ارائه م م شناختهيگر مفاهينسبت به د
 يروانشناس يدر حال رشد است كه برا يك مفهوم روانشناختي يشغل يريدرگ

ت بسزا برخوردار اس يتياز اهم يت منابع انسانيرين مديو همچن يا بهداشت حرفه
(Salanova & Schaufeli, 2008) .  

آن وجود  يبرا يكمّ يها ، مدليريمحدود درباره درگ يها با توجه به پژوهش
ن يبر ا يط كار كرد. وين مفهوم را وارد محيبود كه ا ين فرديدارد. كاهن نخست

به  يو عاطف ي، شناختيكيزي، افراد خودشان را از لحاظ فيريباور است كه در درگ
كنند.  ينقش خود، ابراز وجود م يفايشان درآورده و در طول ا ياستخدام نقش كار
كه فرد  يا گونه ا، فرد و نقش، هر دو موجود هستند؛ بهير و پويپذ در روابط مذاكره

ن خود را ي( و همچنينقش كرده )استخدام شخص يخود را صرف رفتارها يانرژ
 .(Kahn, 1990)( يشخصان يكند )ب يان ميدرون نقش ب

1. Ganster 

2. Kahn 
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 درگيري شغلي و تمايل به ترک خدمت

ها مطرح بوده  عنوان يك مشكل جدي در سازمان هاي اخير، ترك خدمت به در سال
كه كاركناني كه  مانند؛ درحالي است. كاركنان درگير، به احتمال زياد در سازمان باقي مي

طور شناختي، احساس  درگير نيستند، تمايل به ترك خدمت دارند. اگر يك كارمند به
د كه محل كار ناامن است و تمايل به ترك عدم درگيري كند، احساس خواهد كر

همين صورت، نبود درگيري عاطفي،  . به(Shuck & Reio, 2014)خدمت خواهد داشت 
كند و تمايل به ماندن در سازمان را نيز كاهش  تعلقات سازماني كارمند را تضعيف مي

گيري، دهد و كاركنان به دنبال كار جايگزين در جاي ديگر هستند. بعُد نهايي در مي
درگيري رفتاري است كه رابطة منفي با تمايل به ترك خدمت دارد؛ مانند درگيري 
شناختي و عاطفي. كاركناني كه از نظر رفتاري، درگير كار نيستند، از لحاظ فيزيكي از 

. با وجود (Rothbard, 2001)زنند و قصد ترك خدمت را دارند  يصرف انرژي، سر باز م
هنوز هم رابطة تجربي ميان درگيري مدل كاهن و تمايل به  ر،يارتباط بالقوه و چشمگ

 . (Erdil & Muceldili, 2014)شود  ترك خدمت نشان داده مي

 نه پژوهشيشيپ

ط نبود تباي ارلگوا»با نام  يدر پژوهش 1531زاده در سال  پرور و حسين گل
س ت ستراخدمت: ك تمايل به ترو گي هيجاني دشغل با فرسود ت تناسب فر

بيان كردند كه رابطة نبود تناسب فرد ت شغل با تمايل به ترك « ادلي ت جبراننامتع
و گي هيجاني دفرسوي از پيشگيراي ست برزم الاخدمت، مثبت و معنادار است و 

 د.گيرها قرار  ريزي ر برنامهشغل محود ت تناسب فر، خدمتك تر
عوامل و بررسي »در پژوهش خود با نام  1531ماكوئي، قوسي و طلايي در سال 

شناختي مؤثر بر تمايل به ترك خدمت و عمل به ترك خدمت  متغيرهاي جمعيت
كنند كه يافتن فرصت  بيان مي« كاركنان توليد يك شركت توليدكنندة قطعات خودرو

شغلي بهتر، برخورد و رفتار نامناسب سرپرستان، سختي كار، نبود درك مسؤولان، 
تر، ساعت  براي كاركنانِ با سابقة بيشكم بودن حقوق و مزايا، ارزش قائل نشدن 

كاري اجباري روزانه(، ادامة تحصيل، آلودگي ايستگاه كار و نبود  كاري زياد )اضافه
تناسب فرد با شغل خود، عوامل اصلي ترك خدمت كاركنان توليد شركت مورد 

 پژوهش است.
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 ير تعهد كاركنان برايقدرت تأث»با نام  يدر پژوهش 5117در سال  1وود كلا
كند كه گزارش  ياظهار م« يمنابع انسان ي: نقش راهبرديت رقابتيكسب مز

نشان داد كه اقدامات منابع  يت منابع انسانيريژة انجمن مديو يتخصص يزگردهايم
  كند. يفا ميكاركنان ا يريدر درگ ينقش محور يانسان

، يشغل يازهاين»، در پژوهش خود با نام 5118در سال   بكر و يشافل ن،يهمچن
بر « : چند نمونه پژوهشيشغل يريو درگ يها با فرسودگ و ارتباط آن يمنابع شغل

كاركنان  يريافتند كه درگيدر چهار سازمان گوناگون در هلند، در ياساس نظرسنج
از  يدر ارتباط هستند. اقدامات منابع انسان يطور منف ل به ترك خدمت، بهيبا تما

 دهد.  ير قرار ميدمت را تحت تأثل به ترك خيكاركنان، تما يريق درگيطر
د يا بايد بمانم يبا»با نام  ي، در پژوهش5114در سال  5لن يد و وت ينولرس، د
ان كردند كه يب« يشغل يريو درگ يان منابع شغليم يروابط طول يبروم؟ بررس

ها  ر شركتيها به سا ن، انتقال آنييپا يكم و استقلال شغل يشغل يريكاركنان با درگ
د است كه ياست كه كاركنان با تعلق بالا، بع ين بدان معنياست. ا ينيب شيقابل پ

 سازمان را ترك كنند.
عنوان  كنندگي به خود تعيين»در پژوهشي با نام  5111و همكاران در سال  5پاركر

اظهار داشتند كه اگر افراد، خود سرنوشت خود « كنندة تقاضا و كنترل شغلي تعديل
تري را  غلي بالايي را ادراك كرده و درگيري شغلي بيشرا تعيين كنند، كنترل ش

 كند. تجربه مي
اثرات حسادت بر »در پژوهش خود با نام  5118در سال  8ليو ارد يليموچلد

اظهار كردند كه ابعاد درگيري فيزيكي و « درگيري شغلي و تمايل به ترك خدمت
رند و درگيري داري با تمايل به ترك خدمت ارتباط ندا طور معني شناختي، به

 طور منفي با تمايل به ترك خدمت در ارتباط است. عاطفي، به
تأثير مديريت منابع انساني بر تمايل به »با نام  يدر پژوهش 5115در سال  2ميك

كند كه فرصت ارتقاء و پيشرفت،  بيان مي« دولت مركزي ITترك خدمت كاركنان 
مهم هستند كه بر تمايل  يمتغيرهاي يآموزش و توسعه، رضايت از پرداخت، همگ

 .گذارند به ترك خدمت كاركنان تأثير مي

1. Lockwood 

2. Notelaers, De Witte & De Lange 

3. Parker 

4. Muceldili & Erdil 

5. Kim 
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  يو مدل مفهوم يچارچوب نظر

. اقدامات 1ل شده است: ير تشكيگفته، از سه مجموعه متغ شيپ يمدل مفهوم
عملكرد  يابيشغل، جبران خدمات، ارز-ت كارراهه، تناسب فرديري)مد يسانمنابع ان

ل به ترك ي. تما5دهد،  يل ميمستقل را تشك يرهاير/متغي( كه متغيو كنترل شغل
مدل  يانجير ميعنوان متغ ، كه بهيشغل يري. درگ5ر وابسته است و يخدمت، كه متغ

توان  يپژوهش، م يمفهوم ن، با ملاحظة مدليكند. بنابرا يفا ميپژوهش، نقش ا
 ن كرد:ير تدويپژوهش را به شرح ز يها پرسش

 (: آيا اقدامات منابع انساني بر درگيري شغلي تأثير دارد؟1پرسش )
(: آيا اقدامات منابع انساني از طريق درگيري شغلي بر تمايل به ترك 5پرسش )

 خدمت تأثير دارد؟
 

 
 مدل مفهومي پژوهش: تأثیر اقدامات منابع انساني بر تمايل به ترك خدمت: 8شكل 

 

 روش پژوهش

و از لحاظ نوع  يشِ رو از نوع كاربرديشناختي، پژوهش پ از نظر هدف
ن پژوهش، مشتمل بر يا ياست. جامعة آمار يو علّ يداني، ميفيمطالعات، توص

 انساني اقدامات منابع

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 درگيري

 شغلي

تمايل به ترك 

 خدمت

 مديريت كارراهه

 تناسب فرد ت شغل

 جبران خدمات

 ارزيابي عملكرد

 كنترل شغلي
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برآورد شده  يسازمان دولت 158ش يشهر تهران است كه كم و ب يدولت يها سازمان
 يگيريِ دردسترس استفاده شده است. برا است. در اين پژوهش از روش نمونه

در سطح شهر تهران مراجعه شد كه فقط  يسازمان دولت 155نامه، به  ع پرسشيتوز
 ين پژوهش، در هر سازمانيبا پژوهشگر شدند. در ا يسازمان حاضر به همكار 38
د؛ يع گرديندة سازمان، توزيعنوان نما ان كاركنان هر سازمان بهينامه م پرسش 7تا  2
استفاده به  نامه قابل پرسش 555شد. سرانجام  يآور نامه جمع پرسش 571رو آن، يپ

 قرار گرفت. يل آماريتحل يد كه مبنايگر رس دست پژوهش
ها از  پاسخ به آن يبسته هستند و برا يها نامه از نوع پرسش پرسش يها پرسش

، كم= 5، نسبتا كم= 8اد= ي، نسبتا ز2اد= ي، ز3اد= يز يليكرت )خيل ييتا ف ششيط
ن يات اينامه، بر اساس نظر پرسش يها اده شده است. پرسش( استف1كم=  يلي، خ5

 م شده است:يپردازان تنظ هينظر
 & Mac Davey, Guestت كارراهه )مدل يريمنظور سنجش مد ه بهيگو 11تعداد 

Sturges, 2000 .) 
 (. Ferris & Dulebohn, 1999عملكرد )مدل  يابيمنظور سنجش ارز ه بهيگو 3تعداد 

 ;Abdel-Halim, 1981منظور سنجش تناسب فرد ت شغل )مدل  ه بهيگو 7تعداد 

Judge & Cable, 1996 .) 
 (. Egri & Yu, 2005منظور سنجش جبران خدمات )مدل  ه بهيگو 8تعداد 
 (. Hulley, 2009)مدل  يمنظور سنجش كنترل شغل ه بهيگو 11تعداد 
 & Crawford, Lepine)مدل  يشغل يريمنظور سنجش درگ ه بهيگو 15تعداد 

Rich, 2010 .) 
  (. Cole, 2014ل به ترك خدمت )مدل يمنظور سنجش تما ه بهيگو 15تعداد 

كرونباخ محاسبه شد كه در  يشده، مقدار آلفا يآور جمع يها كل پرسشنامه يبرا
دهندة دقت  ، نشان7/1بالاتر از  ي( ارائه شده است. چون مقدار آلفا1جدول )

م كه يابي ير، درميشده در ز ر اشارهيجه به مقادها است و با تو مناسب پاسخ
 بالا برخوردار است. ينامة مورد استفاده، از اعتبار پرسش
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 نامه پرسش يها پرسش يكرونباخ برا يب آلفاي: ضر8جدول 

 کرونباخ يمقدار آلفا رينام متغ

 425/1 ل به ترك خدمتيتما

 434/1 يشغل يريدرگ

 ياقدامات منابع انسان

 431/1 كارراههت يريمد

 354/1 عملكرد يابيارز

 474/1 شغل -تناسب فرد

 381/1 جبران خدمات

 437/1 يكنترل شغل

 

 پژوهش يها افتهي

پژوهش  يها پژوهش، پاسخ پرسش يها در ادامه، ضمن تجزيه و تحليل يافته
پژوهش  يرهاين متغيانگي، ميها در سطح سازمان ف دادهيبيان شده است. در توص

 شود. ي( ملاحظه م5در جدول )
 

 سازمان 74پژوهش در  يرهاین متغیانگی: م7جدول 

 

ما
ت

ي
ت

دم
 خ

ک
 تر

 به
ل

 

رگ
د

 يري
شغل

ي
 

 ياقدامات منابع انسان

يريمد
هه

ررا
کا

ت 
 

رز
ا

 يابي
رد

لک
عم

 

رد
ب ف

اس
تن

- 
غل

ش
 

ت
دما

 خ
ان

جبر
 

شغل
ل 

نتر
ک

ي
 

 33/0 60/1 31/0 03/0 78/1 60/0 00/0 نيانگيم

 
( نشان داده شده است، ميانگين متغير تمايل به ترك 5گونه كه در جدول )  همان

تر است و  ( بيش2/5است كه اين رقم از ميانگين نظري ) 22/5خدمت، برابر با 
 يها بدان معني است كه در نمونة مورد پژوهش، تمايل به ترك خدمت در سازمان

دارد. ميانگين متغير درگيري قرار  ين نظريانگيبالاتر از م يمورد پژوهش، كم
ان يتر از ميانگين نظري است؛ به ب است كه بيش 35/8شغلي، به ترتيب برابر با 
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قرار دارد. به همين ترتيب، ميانگين  ين نظريانگيديگر، درگيري شغلي، بالاتر از م
توان  تر از ميانگين نظري است و مي است كه كم 47/5مديريت كارراهه، برابر با 

 يا گونه هاي دولتي تهران، پايين است. به گفت كه مديريت كارراهه در سازمان
تر از ميانگين نظري است و  است كه بيش 8مشابه، ميانگين كنترل شغلي، برابر با 

وجود دارد. همچنين، ميانگين تناسب فرد  يتوان گفت كه كنترل شغلي تا حدود مي
تر از ميانگين نظري است و بدين معني است كه  است كه بيش 15/8ت شغل، برابر با 

 ين نظريانگيش بالاتر از ميدر نمونة مورد پژوهش، تناسب فرد ت شغل، كم و ب
 است.

پاسخ پرسش دوم،  يون و برايكم پژوهش، از روش رگرسيدر پاسخ به پرسش 
 ر استفاده شده است.يل مسيتحل يك آمارياز تكن

 ر دارد؟يتأث يشغل يريبر درگ يا اقدامات منابع انسانيكم: آيپرسش 
 

 يونی: خلاصة مدل رگرس8جدول 

 ن واتسونيدورب
ار يانحراف مع

 خطا

ن ييب تعيضر

 شده ليتعد

 نييب تعيضر
R  Square 

ب يضر

 R يهمبستگ
 مدل

354/1 52718/1 843/1 1215 a717/1 1 

a يابي، جبران خدمات، ارزي)كنترل شغل ير مستقل: اقدامات منابع انسانيمتغ 
 ت كارراهه، تناسب فرد ت شغل(يريعملكرد، مد

b يشغل يرير وابسته: درگيمتغ 
 

 انسيل واری: تحل4جدول 

Sig  آمارهF 
ن مجوع يانگيم

 مربعات
 يدرجات آزاد

مجموع 

 مربعات
 مدل

a111/1 275/14 533/5 

154/1 

2 

44 

35 

488/11 

558/11 

133/55 

 ونيرگرس

 ماندهيباق

 كل

 
شود، با توجه به  يگونه كه مشاهده م ، همان8و  5با توجه به اطلاعات جداول 

قرار  2/5تا  2/1( در فاصله استاندارد 354/1ن واتسون )يكه مقدار آمارة دورب نيا
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شده، برابر با  لين تعدييب تعيم. مقدار ضريريگ يجه ميدارد، استقلال خطاها را نت
، وابسته يشغل يريرات درگييدرصد از كل تغ 3/84دهد  ياست كه نشان م 843/1

 يدار ين، سطح معنين معادله است. همچنير مستقل موردنظر در ايبه پنج متغ
 H0 يرة آماين، فرضياست؛ بنابرا 275/14برابر  Fو مقدار  12/1تر از  ( كم111/1)

، رابطة يشغل يريو درگ يان اقدامات منابع انسانيگر، ميد ان يشود. به ب يمردود م
 وجود دارد. يخط

 
 ر عواملیب تأثي: ضرا5جدول 

 يآمار خط
Sig t 

ب يضر

 استاندارد شده

ب يضر

 مدل راستاندارديغ

VIF Tolerance Beta 
Std. 

Error 
B 

 

481/1 

313/1 

351/1 

278/1 

727/1 

 

285/1 

313/1 

251/1 

352/1 

233/1 

111/1 

554/1 

723/1 

111/1 

552/1 

111/1 

721/7 

345/1 

515/1- 

373/5 

555/1- 

352/5 

 

133/1 

153/1- 

811/1 

118/1- 

547/1 

571/1 

173/1 

123/1 

141/1 

183/1 

173/1 

131/5 

177/1 

114/1- 

551/1 

127/1 

511/1 

 1)مقدار ثابت( 

 ت كارراههيريمد

 عملكرد يابيارز

 فرد ت شغلتناسب 

 جبران خدمات

 يكنترل شغل

a يشغل يرير وابسته: درگيمتغ  
 

شود، فقط سطح  يگونه كه مشاهده م (، همان2با توجه به اطلاعات جدول )
تر  (، كوچك111/1) ي( و كنترل شغل111/1عناصر تناسب فرد ت شغل ) يدار يمعن
 يريدو عنصر بر درگن ي، فقط اين، از اقدامات منابع انسانياست؛ بنابرا 12/1از 
 ر دارند. يكاركنان تأث يشغل

ل به ترك يبر تما يشغل يريق درگياز طر يا اقدامات منابع انسانيپرسش دوم: آ
 ر دارد؟يخدمت تأث

(، مدل تحليل مسير حاصل از متغيرهاي پژوهش، روابط ميان 1در نمودار )
 .هستندمتغيرها، مسيرهاي مستقيم و غيرمستقيم و ضرايب مسير مشخص 
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 رهایب مسير با توجه به ضرایل مسی: مدل تحل8نمودار 

 
 يبرازش مدل كل يشده برا ارائه  يها (، آماره1با توجه به اطلاعات نمودار )

( RMSEAبرآورد ) يرا خطايرش است؛ زيت و پذيپژوهش، خارج از دامنة مطلوب
است.  512/1برآورد، برابر با  ين مدل، خطايباشد كه در ا 14/1تر از  د كوچكيبا

ك به صفر و يجا نزد نيباشد، كه در ا 12/1تر از  د بزرگيز باين p-valueن، يهمچن
 ست.يمناسب برخوردار ن ياست؛ پس مدل از برازش 11115/1برابر با 

 
 برازش مدل يها : شاخص6جدول 

 جهينت زان استاندارديم شاخص

RMSEA 512/1 14/1تر از  كوچك 

df/ X2 13/2 5تر از  كوچك 

CFI  11/1 3/1حداقل 

IFI  11/1 3/1حداقل 

NFI  11/1 3/1حداقل 

NNFI  11/1 3/1حداقل 
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 يها توان به پرسش يدست آمده در مدل اجرا شده م به يها tاما با توجه به 
 پژوهش پاسخ داد:

 

 
 T-Valuesر با توجه به یل مسی: مدل تحل7نمودار 

 
ت كارراهه از يريحوزة مد ير برايل مسيدست آمده از تحل به tبا توجه به 

است،  33/1تر از  كوچك tاست، چون  34/1كه برابر با  ياقدامات منابع انسان
 ر ندارد.يتأث يشغل يريت كارراهه بر درگيريمد

عملكرد از  يابيحوزة ارز ير برايل مسيدست آمده از تحل به tبا توجه به 
 33/1تر از   كوچك tاست، چون قدر مطلق  -51/1كه برابر با  ياقدامات منابع انسان

 ر ندارد.يتأث يشغل يريعملكرد بر درگ يابياست، ارز
حوزة تناسب فرد ت شغل از  ير برايل مسيدست آمده از تحل به tبا توجه به 

است، تناسب  33/1تر از  بزرگ tاست، چون  34/5كه برابر با  ياقدامات منابع انسان
 ر دارد.يتأث يشغل يريل بر درگفرد ت شغ

حوزة جبران خدمات از اقدامات  ير برايل مسيدست آمده از تحل به tبا توجه به 
است،  33/1تر از  كوچك tاست، چون قدر مطلق  -55/1كه برابر با  يمنابع انسان

 ر ندارد.يتأث يشغل يريجبران خدمات بر درگ
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از  يحوزة كنترل شغل يشده برا مر انجايل مسيدست آمده از تحل به tبا توجه به 
است، كنترل  33/1تر از  بزرگ tاست، چون  35/5كه برابر با  ياقدامات منابع انسان

 ر دارد.يتأث يشغل يريبر درگ يشغل
كه  يشغل يريدرگ يشده برا ر انجاميل مسيدست آمده از تحل به tبا توجه به 

بر  يشغل يرياست، درگ 33/1تر از  بزرگ tاست، چون قدر مطلق  -23/5برابر با 
 ر دارد.يل به ترك خدمت تأثيتما

 پژوهش يرهايم و مجموع اثرات کل استانداردشده متغيرمستقياثر غ

د رابطة ين، ابتدا بايدهد. بنابرا يح مير را توضيان دو متغيرابطة م يانجير ميمتغ
د تا در مرحلة بعد، درصدد ر مستقل و وابسته وجود داشته باشيان دو متغيم يدار يمعن

، يگر يانجين گام در آزمون ميرو، نخست نيم؛ از ايباش يانجير ميح آن توسط متغيتوض
ن مرحله ير مستقل و وابسته است كه ايان دو متغيم ميدار بودن رابطة مستق ينان از معنياطم

 يرهايمتغان يم ميده شده است. سرانجام، رابطة مستقيبالا سنج يها در پاسخ به پرسش
 ده شده است.يسنج يانجيق ميم از طريرمستقيمستقل و وابسته حذف شده و رابطة غ

 
 رهای: مجموع اثرات كل متغ2جدول 
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 111/1 -155/1 821/1 -152/1 852/1 113/1 يشغل يريدرگ

 -555/1 81/1 -185/1 -114/1 -175/1 -131/1 ل به ترك خدمتيتما

 
 رهایم متغیرمستقی: اثرات غ1جدول 
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 111/1 111/1 111/1 111/1 111/1 111/1 يشغل يريدرگ

 111/1 81/1 -185/1 -114/1 -175/1 -131/1 به ترك خدمتل يتما
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 میرمستقیغ يرهایمس P-Value: 7جدول 
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 111/1 111/1 111/1 111/1 111/1 111/1 يشغل يريدرگ

 111/1 157/1 114/1 415/1 118/1 52/1 ل به ترك خدمتيتما

 
 ير كنترل شغلي(، فقط دو مس3( تا )7ج گزارش شده در جداول )يبا توجه به نتا

 يريق درگياز طر P-Value =114/1و تناسب فرد ت شغل با  P-Value =118/1با 
ت يريم مديرمستقيدار هستند؛ رابطة غ يل به ترك خدمت، معنيبر تما يشغل

ل به يبر تما يشغل يريق درگيعملكرد از طر يابيخدمات و ارزكارراهه، جبران 
 ست.يدار ن يترك خدمت، معن

 
 میرمستقیغ يرهایمس P-Value: 87جدول 

 ريب مسيضر p- value ريمس

 -13/1 52/1 ل به ترك خدمتيتما  يشغل يريدرگ ت كارراهه يريمد

 -175/1 118/1 ل به ترك خدمتيتما  يشغل يريدرگ  يكنترل شغل

 -114/1 415/1 ل به ترك خدمتيتما  يشغل يريدرگ جبران خدمات 

 -185/1 114/1 ل به ترك خدمتيتما  يشغل يريدرگ تناسب فرد ت شغل 

 81/1 157/1 ل به ترك خدمتيتما  يشغل يريدرگ عملكرد  يابيارز

 

 يريگ جهينت

 يريو درگ يمنابع انسانان اقدامات ين پژوهش، ميدست آمده در ا ج بهيبنابر نتا
فقط دو عنصر تناسب فرد ت  يوجود دارد و از اقدامات منابع انسان ي، رابطة خطيشغل

ر دارند كه با توجه به مقدار سطح يكاركنان تأث يشغل يريبر درگ يشغل و كنترل شغل
 ها مشخص گرديده است. ، معنادار بودن و ميزان تأثير آن5( در شكل sigداري ) معني
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 T ي: مدل نهايي پژوهش بر مبنا7شكل 

 

كسب  ير تعهد كاركنان برايقدرت تأث»با نام  يدر پژوهش 5117در سال  وود كلا
 يزگردهايكند كه گزارش م يان ميب« يمنابع انسان ي: نقش راهبرديت رقابتيمز

نقش  ينشان داد كه اقدامات منابع انسان يت منابع انسانيريژة انجمن مديو يتخصص
است. جة پژوهش بالا يراستا با نت كند كه هم يفا ميكاركنان ا يريدر درگ يمحور
ل به ينوبه خود منجر به تما را كه به يشغل يري، درگين، اقدامات منابع انسانيهمچن

بكر و پژوهش  يجه در راستاين نتيدهد كه ا ير قرار ميتأث شود، تحت يترك خدمت م
 ي، منابع شغليشغل يازهاين»است كه در پژوهش خود با نام   5118در سال   يشافل

بر اساس « : چند نمونة پژوهشيشغل يريدرگ و يها با فرسودگ و ارتباط آن
ل به يكاركنان با تما يريافتند كه درگيدر چهار سازمان گوناگون در هلند در ينظرسنج

 يريق درگياز طر يدر ارتباط هستند. اقدامات منابع انسان يطور منف ترك خدمت، به
 دهد.  ير قرار ميتأث ل به ترك خدمت را تحتيكاركنان تما

35/5 

34/5 

55/1- 

51/1- 

 مديريت كارراهه

 ارزيابي عملكرد

تناسب فرد ت 

 شغل

 جبران خدمات

 كنترل شغلي

 درگيري شغلي
تمايل به ترك 

 خدمت

34/1 

23/5- 

55/1=β 

58/1=β 

β=-0.54 
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د يا بايد بمانم يبا»با نام  ي، در پژوهش5114، در سال لن يد و وت ينولرس، د
ان كردند كه انتقال يب« يشغل يريو درگ يان منابع شغليم يروابط طول يبروم؟ بررس

ها قابل  ر شركتين، به ساييپا يكم و استقلال شغل يشغل يريبا درگ يكاركنان
رسد كه سازمان را  يبه نظر نمكه كاركنان با تعلق بالا،  ياست. بدان معن ينيب شيپ

 جة پژوهش بالا است.يجه، همسو با نتين نتيترك كنند؛ ا

 پژوهش يشنهادهايپ

گشا  ها جالب و راه سازمان يران منابع انسانيمد يتواند برا ين پژوهش ميج اينتا
دار استفاده كنند و  د از مطالعة مدتيها با شود كه سازمان يشنهاد ميرو، پ نيباشد. از ا

ل به ترك خدمت و ترك يرشان بر تمايو تأث يت منابع انسانيريمد يراهبردها بر
ل به ي، تمايشغل يريش درگيق افزايمتمركز شوند تا بتوانند از طر يخدمت واقع

ل به ترك خدمت يها نشان داده كه تما ليرا تحليترك خدمت را كاهش دهند؛ ز
 . بالا قرار دارد ي، در سطحيدولت يها كاركنان سازمان
ترين ميانگين نظرات كاركنان در مورد اقدامات منابع انساني، مربوط  چون پايين

شود كه مديران براي كمك به ارتقاي  به مديريت كارراهه است، پيشنهاد مي
هاي آموزشي لازم را فراهم كنند. علاوه بر اين،  هاي كاركنان، برنامه توانايي

برنامة توسعة مسير شغلي براي كاركنان مسؤولان خود را ملزم به تدوين و ارائه يك 
 بدانند.

و به نوبة خود، بر  يشغل يريكه تناسب فرد ت شغل، بر درگ نيبا توجه به ا
شود فرآيند استخدام و انتخاب  يشنهاد ميرگذار است، پيل به ترك خدمت تاثيتما

د بوده و هاي بالقوه فر ها و توانايي اي باشد كه قادر به ارزيابي مهارت بايد به گونه
ها و  تناسب درست فرد با شغل موردنظر را شناسايي كند. علاوه بر مهارت

 هاي فرد نيز بايد مورد ارزيابي و سنجش قرار گيرد. ها، ارزش توانايي
ل به يو تما يشغل يريرگذار بر درگيز از عناصر تأثين ي، كنترل شغلياز طرف

مديران با دادن استقلال شغلي به شود  يشنهاد ميل، پين دليهم ترك خدمت است؛ به
گيري، فشار شغلي را كاهش دهند؛ چرا  ها در تصميم كاركنان و مشاركت دادن آن

 از كنترل شغلي است. يتيش ناشي از نارضايوب ر، كميناپذ كه فشار شغلي اجتناب
 يها تيت مدل، جامعة مورد مطالعه و ابزار پژوهش، از جمله محدوديمحدود
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ل به ترك خدمت را يشود تما يز پيشنهاد ميه پژوهشگران آتي نب ن پژوهش است.يا
قرار داده  يمورد بررس يدولت يها و هم سازمان يخصوص يها هم در سطح سازمان

 يل به ترك خدمت در دو بخش دولتيموجود در تما يها ج، تفاوتيسة نتايو با مقا
 ان سازند. يرا نما يو خصوص
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