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خدمت کارکنان و رضایت قصد ترک ی بر منابع انسان تیریمدفعالیت  ریتأث یبررس

 : مطالعه موردی شرکت گهر زمین سیرجانتعهد سازمانیای واسطهنقش  با شغلی
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 چکیده

 ایبا نقش واسطه یشغل تیبر قصد ترک خدمت کارکنان و رضا یمنابع انسان تیریمد تیفعال ریتأث یمطالعه بررس نیهدف از ا

 ییجابجا طالعاتم – یمنابع انسان تیریمد یاز اقدامات قبل یاریبس در شرکت معدنی گهر زمین سیرجان بود. یتعهد سازمان

توصیفی و پیمایشی بود. جامعه -تحقیق حاضر در زمره تحقیقات تحلیلیبوده است.  یمنابع انسان ریمد دگاهیکارکنان از د

گیری هدفمند انتخاب شدند. نفر با روش نمونه 200ها سیرجان بودند که از بین آنآماری کلیه کارکنان مجموعه گهرزمین 

(، پرسشنامه تمایل به ترک خدمت کیم و 2007فعالیت مدیریت منابع انسانی تاکشی )های ها از پرسشنامهآوری دادهبرای جمع

استفاده شد. ( 1990مه تعهد سازمانی )( و پرسشنا1977(، پرسشنامه رضایت شغلی کارکنان مینه سوتا )1997همکاران )

کارکنان و  خدمت ترک یبرا یقصد کمتر یمنابع انسان تیریمد های فعالیتشیوه مطالعه نه تنها نشان داد که نیاهای یافته

مطالعه نه تنها از  نیا جیشود. نتا یم یگر یانجیم یبا تعهد سازمان یرابطه تا حد نیدارد، بلکه ا هاافزایش رضایت شغلی آن

بلکه نشان  کند،یم تیها تمرکز کنند حماسازمان یمنابع انسان تیریمد یهاوهیبر ادراکات کارکنان از ش دیها باسازمان نکهیا

 .کارمند دوستانه بروند یکار طیمح کیبه ارائه  هاهیو رو هایمشخط جادیفراتر از ا دیبا یکه منابع انسان دهدیم

 .یترک خدمت، تعهد سازمان ،یشغل تیرضا ،یمنابع انسان تیریمد تیفعالهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

 یها شرفتیپ نترنت،یتوان به ظهور ا یشده است که از آن جمله م یگسترده ا راتییجهان دستخوش تغ ریاخ یدر سال ها

 شیالا، افزسهولت حمل و نقل کا شدن، یجهان، حمل و نقل یاطلاعات و ارتباطات، گسترش شبکه ها یگسترده در فناور

 یهامیها، تسازمان یسازیمجاز ،یسازادغام و کوچک ها،سازمانپژوهشگران در  محققان و دانشمندان و سطح تحصیلات

در نحوه  یاهگسترد اترییمنجر به تغ ایوجود چنین تغییرات گسترده .اشاره کرد گریکار از راه دور و موارد د ،یتیریخود مد

آن  یسانبع انمنا تیرید که مدموفق خواهد بو یسازمان یطیشرا نیآنها شده است. در چن نیرقابت ب دیها و تشداداره سازمان

 خود به نحو احسن و مؤثر استفاده کند. یروهایمؤثر باشد و بتواند از ن

 یاصل یاز دغدغه ها یکیترک خدمت کارکنان است.  1ترک خدمت کارکنانها، قصد از جمله عوامل بسیار اثرگذار بر سازمان

مرتبط با از دست دادن  یمال یها نهیآن بر هز میمستق ریو تأث یاز نظر از دست دادن استعداد، حافظه سازمان یهر سازمان

 (.2022و همکاران،  2)فولموره است یبر بهره ور یو اثرات منف یجذب و آموزش اضاف ،یانسان هیدر سرما یگذار هیسرما

که به است کارکنان جایی ی جابهنوع ای و شود یشود که توسط خود کارکنان آغاز م یاطلاق م هاییجداییترک خدمت به 

 یبازار کار، فرصت ها ،یاقتصاد طیکارمند، شرا یفرد یها یژگیو ریشود و تحت تأث یطور داوطلبانه توسط کارمند انجام م

 ندیمربوط به فرآ یها نهیشود که هز یکارمند است. ترک خدمت کارکنان در سازمان ها باعث م یکار طیو شرا یشغل

 .(2022، 3)لیو و راغورام شوند دیو سازمان ها مجبور به استخدام افراد جد ابدی شیانتخاب، استخدام و آموزش کارکنان افزا

شود  یم تیها هدا یجداساز ریو سا ص،یترک، اخراج و ترخ یعنی سه جزء آن یها توسط مشارکت نسب یینرخ مجموع جدا

 یتواند برا یمبراساس آمار جهانی، هزینه ترک خدمت کارکنان  .(2010، 4)گوچایت و چو سهم را دارند نیشتریکه ترک ها ب

داشته  نهیهز یتیریکارمند مد کی یدلار برا 50000و حدود  یکارمند ساعت کی یدلار برا 10000تا  3000 نیشرکت ب کی

بر این اساس مسئله ترک خدمت کارکنان  .(2015، 5)ایوانز تواند بسته به محل و نوع شرکت متفاوت باشد یرقم م نیباشد. ا

مربوط به  یها نهیکارکنان و البته هز نیآموزش ا از،یکارکنان ماهر با تجربه مورد ن افتنیاز نظر جذب و  یهر سازمان یبرا

ماندن در  ایو عوامل مرتبط با ترک  لیاست. درک دلا نهیپرهز اریبه ترک کار بس میرت تصمکارکنان در صو نیا ضیتعو

ترک تواند نرخ  یکه م ییها یاستراتژ یرا در مورد نحوه طراح یرا اطلاعاتیز .برخوردار است ییبالا تیسازمان از اهم

 دهد. یکارفرما قرار م اریدر اخت ،را کاهش دهد خدمت

                                                           
1 - Employee turnover 

2 - Fulmore 

3 - Liu, X., & Raghuram 

4 - Guchait, P., & Cho 

5 - Evans 



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1403 تابستان، 19ل ششم، شماره سا

181 

 

 نیبا ا .(2020ه، 6کوردی و الشوریدها ممکن است متفاوت باشد )ترک شغل در سازمان لیکه دلا کنندیمحققان استدلال م

خدمات کارکنان، آموزش  ا،یها و مزامانند پاداش یمختلف منابع انسان یهاوهیش ای و یکار طیبه شرا ای لیدلا نیا شتریحال، ب

( 2015)و همکاران  8لسونی(. به گفته و8120، 7)تون و هاکمن شوندیمربوط م یشغل تیعملکرد و امن تیریمد عه،و توس

دور نگه  یالملل نیکنند تا سطح کارکنان خود را از بازار کار ب یکه تمام تلاش خود را م هایینرخ ترک خدمت در سازمان

شود. استخدام در  لیکار تبد یرویدر حفظ ن یتواند به چالش یم یتیچند مل طیمح ب،یترت نی. به ا، به نرخ بحرانی برسددارند

صرف شده  یهانهیاستخدام، هز ندیفرآ لیتکم یها از نظر زمان لازم براسازمان یرا برا یشتریب نهیهز تواندیم یالمللنیسطح ب

کارکنان  نیحفظ ا ن،ی. بنابراباشدکارکنان به همراه داشته  نیکار ا حیشروع صح یلازم برا یهاآموزش یو حت ندیفرآ نیدر ا

 برخوردار است. ییبالا تیاز اهم ییسازمان ها نیچن یبرا

 ،یدر مطالعات سازمانآید. از سوی دیگر رضایت شغلی یکی از عوامل بسیار تاثیرگذار در موفقیت هر سازمانی به شما می

 یبه تمام جنبه ها یپاسخ عاطف اینگرش  کی یشغل تیرضا(. 2022، 9)ریحان وجود دارد یشغل تیبر رضا یادیتمرکز ز

 یاطلاق م یبه احساسات یشغل تیواژه رضاتوان گفت که طور کلی میبه(. 2015، 10)انگرواتی و الیانامرتبط با شغل فرد است 

خود دارند. به گفته  یاست که افراد از شغل فعل یاز احساسات و تصورات یشود که افراد نسبت به کار خود دارند و مجموعه ا

است.  یتینشان دهنده نارضا یو نگرش منف یشغل تی(، نگرش مثبت نسبت به شغل نشان دهنده رضا2006) 11آرمسترانگ

از  تی(. رضا7120 ،12یسکیشود )کال یدر کار است که منجر به شناخت، درآمد و ارتقاء م تیموفق جهیاغلب نت یلشغ تیرضا

دارد. علاوه بر داشتن نگرش نسبت به شغل،  یمتفاوت یافراد مختلف معنا یاست و برا ریمتغ دیشد یتیتا نارضا دیشد تیرضا

نگرش داشت )جورج  زیو حقوق ن ردستانیز ایهمکاران، سرپرستان  ،مختلف شغل مانند نوع کار یتوان در مورد جنبه ها یم

 شیشغل خود به نما یبرا را ییمهم است تا کارمند بتواند حداکثر توانا اریکارکنان بس یشغل تیرضا (.8120، 13و جونز

دارند، نگرش مثبت نسبت به کار خود نشان  ییبالا یشغل تیکه سطح رضا یکارکنان (.2020و همکاران،  14)ستیاوان بگذارد

                                                           
6 - Kurdi, B., & Alshurideh 

7 - Ton, Z., & Huckman 

8 - Wilson 

9 - Rayhan 

10 - Anggarwati, A.; Eliyana 

11 - Armstrong 

12 - Kaliski 

13 - George and Jones 

14 - Setiawan 
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و  15)سیابارودیندهند  ینسبت به کار خود نشان م ینگرش منف ستند،ین یکه از کار خود راض یکه کارکنان یدر حال هند،د یم

ترک کار و  ،یشغل یفرسودگ بت،یغ تواندیها مرتبط است و مدر سازمان ییو کارا زهیبا انگ یشغل تیرضا (.2020همکاران، 

 (.2018 ،16ودیکند )آلز ینیبشیقصد ترک کار را پ

بایستی عوامل تاثیرگذار بر آن مورد بررسی قرار گیرند. یکی از کنترل میزان ترک خدمت و افزایش رضایت شغلی، میمنظور به

 لیدر طول دو دهه گذشته به دل یمنابع انسان تیریمدفعالیت  یها وهیشباشد. های مدیریت منابع انسانی میموارد، شیوه این

 نیکرده است. ا رییتغ یریبه طور چشمگ یکیتکنولوژ یها شرفتیرقابت و پ ،ییمقررات زدا-یساز یشدن، خصوص یجهان

 تیرضا داریپا حدر محل کار را اتخاذ کنند که سط دیجد یهاوهیاند تا شها را مجبور کردهمقاوم، سازمان اریبس یهاطیمح

عملکرد  نیکند. رابطه ب یم دیکارکنان تاک یشغل تیرضا تیبر اهم یمنابع انسان تیریمد نی. تمردهدیم شیبالا را افزا یشغل

به طور گسترده  یو بهره ور یکارکنان، وفادار تیمثبت کارکنان از جمله رضا یو نگرش ها یمنابع انسان تیریمناسب مد

با ارزش، تعهد و  ییدارا کیعنوان که برخورد با کارکنان به گزارش شده است نیگرفته است. همچن رقرا لیو تحل هیمورد تجز

 یهاوهیش ریتأث (.2020 ،17لوستروی)س شودیم شتریب یو شادکام یشغل تیکه منجر به رضا بخشدیها را بهبود مآن یوفادار

و نگرش  یبر عملکرد سازمان شوند،یشناخته م یمنابع انسان یهاوهیعنوان شکه عموماً به  یمنابع انسان تیریمد فعالیت

اما با (. 8120 ،18مونزیبوده است )پترسکو و س افتهیدر جهان توسعه شرویپ یقاتیتحق یهااز حوزه یکیها سال یکارکنان، برا

در حال توسعه به طور  یکشورها نهیدر زم یمنابع انسان یها وهیاز مطالعات در مورد ش یمحدود اریکمال تعجب، تعداد بس

 .انجام شده است یکل

ها تاثیر بگذارد. اما مدیریت منابع انسانی ممکن است بر قصد کارمندان برای ترک شغل و رضایت شغلی آنفعالیت های شیوه

که  افتندیدر( 2016) 19ای مستقیم نباشد. همدی و نصوردیناند که ممکن است این رابطه، رابطهقان گزارش دادهبرخی از محق

و  یمنابع انسان تیریمد یهاوهیادراک کارکنان از ش نی، رابطه بو تعهد سازمانی کارکنان مانند اعتماد به سازمان یهانگرش

از این رو یکی از  کردند. شنهادیرا پ هارابطه نیاز ا شتریب کیستماتیس یبررس کیو  کندیم یگریانجیرا م یرفتار اتین

شود  یم جادیا یرابطه مبادله ا کی جهیسازمان در نت کیکارمند به  کیتعهد متغیرهای مهم در این باره، تعهد سازمانی است. 

 21طبق نظر بلاو .قرار گرفته است یمورد بررس یتبادل اجتماع هیرابطه مبادله در پرتو نظر نی(. ا2012و همکاران،  20هوم)

                                                           
15 - Syabarrudin 

16 - Alzyud 

17 - Silvestro 

18 - Petrescu and Simmons 

19 - Hemdi and Nasurdin 

20 - Hom 

21 - Blau 
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 ندهیدر آ یدهد و انتظار بازگشت یانجام م یاست که در آن فرد لطف یمستلزم تعهدات نامشخص ی(، مبادلات اجتماع2017)

 زیمتقابل را نعمل ممکن است  یاتفاق اغلب نامشخص است. مبادلات اجتماع نیوجود دارد، اگرچه زمان و شکل وقوع ا

به اهدا  یقیکند که به طر یکننده منفعت را موظف م افتیشده است که در فیتعر یشامل شود. عمل متقابل به عنوان هنجار

 یتلق یکارفرما ممکن است به عنوان تبادل اجتماع-رابطه کارمند کی ن،ی(. بنابرا2012، 22لاگز و پیرکیکننده بازپرداخت کند )

ممکن است  زیکند و در مقابل کارکنان ن قیتصد ایرمند را با ارائه فرصت ها و مزاکا یشود. کارفرما ممکن است تلاش ها

و  هاوهیرو، ش نی(. از ا2017 ،23و کوهن یکه متقابل و متعهدتر به سازمان باشند )تانسک هستنداحساس کنند موظف 

 نیرا در ب تعهد سازمانی و رضایت شغلی توانندیاند که مشده شنهادیپ یعنوان عواملبه یمنابع انسان تیریمد یهااستیس

 .را کاهش دهند شغل به ترک لیادهند  و تم شیکارکنان افزا

می در کالعات اگرچه قصد ترک خدمت کارکنان و رضایت شغلی از جمله مسائل بسیار مهم در صنایع مختلف هستند، اما مط

ت. بیشتر شده اس رضایت شغلی در صنایع معدنی انجامرابطه با تاثیر مدیریت منابع انسانی بر قصد ترک خدمت کارکنان و 

، ها یاورفن ،یشغل یگروه ها ،یشناس تیتفاوت در جمع لیبه دلاند. تحقیقات در مورد صنایع تولید و خدمات بوده

ر را دیگالعات ط به مطتوان نتایج مربودر صنایع معدنی، نمی انیکارگران و نقش مشتر نیمتقابل ب یوابستگ ،یکار یندهایفرآ

های لیتزمره فعا اده دربه این گروه از صنعت تعمیم داد. از آنجایی که مشاغل معدنی به لحاظ دور بودن از محیط خانه و خانو

 این حوزه ز این رورود که نرخ ترک شغل در این صنایع زیاد و میزان رضایت کم باشد. اآیند، انتظار میسخت به حساب می

مت صد ترک خدبر ق یسانمنابع ان تیریمد یهاوهیشد. بر این اساس هدف از این تحقیق بررسی تاثیر نیاز به توجه بیشتری دار

د و موجو یاتقیمطالعه به منظور پر کردن شکاف تحق نیا است. ای تعهد سازمانیواسطهبا نقش  یشغل تیکارکنان و رضا

 ان،یشگاهده است. دانکارکنان انجام ش یشغل تیرضابا قصد ترک خدمت کارکنان و  یمنابع انسان یهاوهیش نیرابطه ب یبررس

انند با تو یه مدر حال توسع یکشورها ریو سا یو خارج یداخل نانیکارآفر ان،یگذاران، شاغلان، دانشجو استیمحققان، س

ره مند العه بهمط نیکارکنان از ا یشغل تیرضابا قصد ترک خدمت کارکنان و  یمنابع انسان یها وهیش نیارتباط ب یبررس

عه توس یورهاکش یابر ن،یکند. علاوه بر ا یم تیرا تقو یمنابع انسان تیریو عملکرد معاصر مد قاتیمطالعه تحق نیشوند. ا

ان به عنو ان و ماهرر ارزکا یرویبزرگ و ن یبازارها لیدر حال توسعه  را به دل یورهاآنها کش رایز .خواهد بود دیمف زین افتهی

 .ابندی یم یگذار هیسرما یجذاب برا یمکان ها

 ( مشاهده نمود.1توان در شکل )مدل مفهومی پژوهش را می

                                                           
22 - Lages, C. R., & Piercy 

23 - Tansky, J. W., & Cohen 
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 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 باشند:های تحقیق به شرح زیر میبراساس مدل مفهومی نشان داده شده، فرضیه

 ی دارد.بر قصد ترک خدمت کارکنان در شرکت گهر زمین سیرجان اثر معنادار مدیریت منابع انسانی لیتافع -1

 ارد.دفعالیت مدیریت منابع انسانی بر رضایت شغلی کارکنان در شرکت گهر زمین سیرجان اثر معناداری  -2

 .ی داردفعالیت مدیریت منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان در شرکت گهر زمین سیرجان اثر معنادار -3

ن هر زمیهد سازمانی بر رابطه بین فعالیت مدیریت منابع انسانی و  قصد ترک خدمت کارکنان در شرکت گتع -4

 ای دارد. طور معناداری اثر واسطهسیرجان به

یرجان سزمین  تعهد سازمانی بر رابطه بین فعالیت مدیریت منابع انسانی و  رضایت شغلی کارکنان در شرکت گهر -5

 ای دارد. سطهطور معناداری اثر وابه

 روش پژوهش

ها از آوری دادهتوصیفی قرار دارد که از نظر هدف کاربردی و از نظر روش جمع-پژوهش حاضر در زمره تحقیقات تحلیلی

از کارکنان شرکت گهر زمین سیرجان بودند که براساس  338نوع پیمایشی و میدانی است. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه 

ها از آوری دادهمنظور جمععنوان نمونه آماری انتخاب شدند. بهنفر به 200گیری هدفمند، نمونهجدول مورگان و روش 

گویه، پرسشنامه تمایل به ترک خدمت کیم و همکاران  19( با 2007های فعالیت مدیریت منابع انسانی تاکشی )پرسشنامه

 24( با 1990گویه و پرسشنامه تعهد سازمانی ) 19( با 1977مینه سوتا )گویه، پرسشنامه رضایت شغلی کارکنان  15( با 1997)

ها منظور بررسی پایایی پرسشنامهای لیکرت تنظیم شده بودند. بهها براساس مقیاس چند گزینهگویه استفاده شد. همه پرسشنامه

آلفای کرونباخ برای  ها از روش روایی همگرا استفاده شد. میزاناز روش آلفای کرونباخ و برای بررسی روایی پرسشنامه
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، 76/0، 89/0متغیرهای فعالیت مدیریت منابع انسانی، قصد ترک خدمت، رضایت شغلی و تعهد سازمانی به ترتیب برابر با 

بود. نتایح مربوط به  79/0و  69/0، 74/0، 78/0بود. همچنین میزان روایی همگرا برای این متغیرها به ترتیب  78/0و  92/0

ها از آزمون همبستگی پیرسون و منظور تجزیه و تحلیل دادهها بود. بهغیرها تائیدی بر مناسب بودن پرسشنامهپایایی و روایی مت

در نظر  05/0ها استفاده شد. لازم به ذکر است که سطح معناداری آزمون amosو  spssافزارهای معادلات ساختاری در نرم

 گرفته شد.

 های پژوهشیافته

ر میزان تحصیلات درصد( بودند. از نظ 41سال ) 40تا  30کنندگان دارای سن بیشتر شرکتشناسی جمعیتهای براساس یافته

ود. در نهایت درصد( ب 33درصد( و پس از آن کارشناسی ارشد ) 37بیشترین فراوانی مربوط به سطح تحصیلات کارشناسی )

 د اختصاص دادند.ال بودند که بیشترین سهم را به خوس 5تا  3کنندگان دارای سابقه درصد شرکت 32از نظر سابقه کاری، 

 KMO ز آزمونمنظور بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق از آزمون شاپیرو ویلک و برای بررسی کفایت حجم نمونه ابه

 شاخصق از رهای تحقیخطی بودن متغیهمچنین برای بررسی همآزمون نشان از معناداری نتایج بود.  دواستفاده شد. نتایج هر 

Tolerance  وVIF مقدار  رهایاستفاده شد و نتایج نشان داد از آنجایی که در همه متغTolerance  نبوده و  1/0ز اکمتر

رتباط متغیرهای امنظور مشخص نمودن در ادامه به .نداشتهم خطی وجود  بنابراین چند ،نبود 10نیز بیشتر از  VIFشاخص 

( 1) ر جدولدتوان زمون همبستگی پیرسون را میگی پیرسون استفاده گردید. نتایج آیکدیگر از آزمون همبست تحقیق با

  مشاهده نمود.

 : نتایج آنالیز همبستگی پیرسون1جدول 

 نام متغیر
فعالیت مدیریت 

 منابع انسانی

قصد ترک 

خدمت 

 کارکنان

رضایت شغلی 

 کارکنان

تعهد سازمانی 

 کارکنان

مدیریت منابع انسانیفعالیت   1    

   1 **0/321- قصد ترک خدمت کارکنان

  1 **0/522- **0/374 رضایت شغلی کارکنان

 1 **0/438 **0/412- **0/344 تعهد سازمانی کارکنان

 

ای از نقش متغیر واسطهمنظور بررسی باشد. در ادامه به( ارتباط میان متغیرهای تحقیق معنادار می1براساس نتایج جدول )

 یعامل یها( و مدلی)روابط ساختار یرمس یهااز مدل یبیترک یمعادله ساختار مدلتکنیک معادلات ساختاری استفاده شد. 

 هیو دوسو هیسوکیاز روابط  یاکند تا با مجموعهپژوهشگر تلاش می یرمس یها( است. در مدلیریگتأییدی )روابط اندازه

 یعامل یهاشده هستند. در مدلنوع مشاهده زا یرحاضر در مدل مس یرهایکه متغکند درحالی یینرا تب هایییدهپد یا یدهپد
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مدل معادله  یکهاست. در از معرف یامجموعه یپنهان بر مبنا ییهاسازه یاسازه  یفپژوهشگر به دنبال تعر یزتأییدی ن

 هافاز معر یاپنهان را با مجموعه یرهایاز متغ یابه دنبال آن است که مجموعه یعام، پژوهشگر از طرف یبه معنا یساختار

وتحلیل قرار دهد، هر چند ممکن است پنهان را مورد تجزیه یرهایمتغ ینب یروابط ساختار یگرکرده و از طرف د یریگاندازه

کرد  یانگونه بتوان اینشده باشند. پس میمشاهده یرهایاز نوع متغ یحاضر در مدل ساختار یرهایاز متغ یبرخ یانم یندر ا

توان می یادی. تا حد زاندیساختار یهاو مدل یریگاندازه یهااز مدل یبیطورمعمول ترکبه یمدل معادله ساختار یککه 

را برگرفته از چارچوب  یساختار یهاموردمطالعه و مدل هاییدهدرباره پد ینظر یرا برگرفته از مبان یریگاندازه یهامدل

 .پژوهش دانست ینظر

شرط  رهیند متغچنرمال بودن در گام نخست میزان نرمال بودن چندمتغیره در تکنیک معادلات ساختاری محاسبه شد. چرا که 

تر کوچکمحاسبه شد که  389/1ضریب مردیا برابر با  zمقدار آماره  .باشدیم یبرآورد پارامترها در معادلات ساختار یلازم برا

در ادامه  کند.تائید می درصد را 95 یناندر سطح اطم یرهبر نرمال بودن چند متغ یفرض صفر مبن طلبم ینا. باشدمی 57/2از 

گیری اندازه یراستانداردمدل استاندارد و غبرازش هر کدام از  یتأییدی برا یعامل یلبه روش تحل Amos 24افزار از نرم

 ده نمود.مدل استاندارد پژوهش را مشاهتوان ( می2در شکل ) استفاده شد.

 

 : مدل استاندار پژوهش2شکل 
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 یزانم یینتع یباشند. برامعنادار می 95/0 یناندر سطح اطم یعامل یدهد که بارهانشان می یگیری کلدر مدل اندازه هایافته

محاسبه ( 2دول )جبرازش طبق  یهاو شاخص یمناسب بودن برازش مدل بررس یارهایمع ی،گیری کلتناسب مدل اندازه

 .اندشده

 های برازش مدل: شاخص2جدول 

 X2/df P CFI NFI IFI RFI TLI RMSEA شاخص

 05/0 97/0 91/0 97/0 95/0 99/0 03/0 82/1 مقدار

، CFI ،NFIهای و مقادیر شاخص 3کمتر از  X2/dfهای برازش مدل، مقدار شاخص و مقادیر شاخص (2براساس جدول )

IFI ،RFI  وTLI  هستند. از طرفی مقدار شاخص  80/0همه بالاتر ازRMSEA  توان گفت می رونیازاکمتر است.  10/0نیز از

 که برازش مدل مورد استفاده مطلوب است.

ربوط به اثرات توان نتایج م( می3سپس به بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای پژوهش پرداخته شد. در جدول )

 شوندمتغیرهای تحقیق را مشاهده کرد. براساس نتایج جدول همه فرضیات تحقیق تائید می مستقیم و غیرمستقیم

 میرمستقیو غ میمربوط به اثرات مستق جینتا: 3جدول 

 سطح معناداری t مقدار استاندارد اثر مسیر

فعالیت مدیریت منابع 

قصد ترک -انسانی

 خدمت

-29/0 مستقیم  643/14-  000/0  

 فعالیت مدیریت منابع

رضایت شغلی-انسانی  
35/0 مستقیم  672/24  000/0  

فعالیت مدیریت منابع 

تعهد سازمانی-انسانی  
31/0 مستقیم  349/15  000/0  

فعالیت مدیریت منابع 

-تعهد سازمانی -انسانی

 قصد ترک خدمت

-126/0 غیرمستقیم  879/4-  001/0  

فعالیت مدیریت منابع 

-تعهد سازمانی -انسانی

 رضایت شغلی

38/0 غیرمستقیم  736/27  01/0  
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 گیریبحث و نتیجه

اثیر ان و تهدف از مطالعه حاضر بررسی تاثیر فعالیت مدیریت منابع انسانی بر قصد ترک خدمت و رضایت شغلی کارکن

س براساود. بارکنان ای تعهد سازمانی بر رابطه بین فعالیت مدیریت منابع انسانی با قصد ترک خدمت و رضایت شغلی کواسطه

رضایت  خدمت و رکقصد ت یکننده مهم برا ینیب شیپ کیعنوان های فعالیت مدیریت منابع انسانی بههای تحقیق شیوهیافته

ع یریت منابالیت مدفع یها وهیش نیرابطه ب یتا حد تعهد سازمانینشان داد که  نیمطالعه همچن نیظاهر شد. ا شغلی کارکنان

 نکهیه اارکنان بکه باور ک دهدینشان م ایاین رابطه واسطهکند.  یرا واسطه م ت شغلیخدمت و رضای قصد ترک انسانی با

کند،  تی( از آنها حمارهیها و غ)آموزش، پاداش فعالیت مدیریت منابع انسانی یهاوهیش قیسازمان قصد دارد از طر کی

ا هشغلی آن زان رضایتو می آنها را کاهش ترک خدمتقصد  تواندیکه به نوبه خود م آنها را به سازمان متعهدتر کند تواندیم

 یا برارکارکنان  لیتما سانیهای فعالیت مدیریت منابع انشیوهکه  دهدیمطالعه نشان م نیا جینتا ن،یدهد. علاوه بر ا را افزایش

اقع ودر  یع انسانبمنا تیریمدفعالیت  یهاوهینباشد. ش میرابطه ممکن است مستق نیاما ا انگیزد.برمیکمتر  خدمت ترک

ا هضایت آنمیزان ر و آنها را کاهش ترک خدمتقصد  افته،ی شیسطح تعهد افزا نیو ا سازدیکارکنان را به سازمان متعهدتر م

ان دادن نش یبرا ینابع انسانم تیریمدفعالیت  یهاوهیاز ش توانندیها مکه سازمان دهدیم نشان امر نی. ادهدیم را افزایش

ن را ود کارکناخه نوبه و مراقبت از کارکنان خود استفاده کنند، و ب ینگران ت،ینشان دادن حما ایتعهد خود به کارکنان خود 

منابع  یهاوهیاز ش توانندیها مکه سازمان دهدینشان م نیهمچن هاافتهیبه سازمان کنند شتریمتقابل با تعهد ب ییملزم به پاسخگو

  .ده کننداکارفرما استف-کارمند یرابطه قو جادیا یارتباط با کارکنان خود برا یبرقرار یبرا یبه عنوان ابزار یانسان

 یثربخشا یبرا یفعالیت مدیریت منابع انسان یها وهیش ستمیدهد که کارکنان معتقدند که س یمطالعه حاضر نشان م جینتا

 اهر شد.ظ یسازمان کننده مهم تعهد ینیب شیپ کیبه عنوان  زین یانسانمنابع  تیریمدفعالیت  یها وهیمهم است. ش یسازمان

 دن دارند،به مان یشتریب لیکند، کارکنان تما یم نهیهز زیو تم منیکار ا طیمح کیارائه  یشرکت سخاوتمندانه برا کیاگر 

هند، د یم محصول انجام بیاز صدمات و آس یریجلوگ یلازم را برا یاطیکنند که مردم اقدامات احت یحاصل م نانیاطم

 شن،یتیترس )مدکاهش اس یهابرنامه رانه،یشگیپ ینگهدار یهابرنامه ری. ساندک یآشنا م یبهداشت یکارمندان را با برنامه ها

هر  در برابر ارکنانکو از  ه( را ارائه کردرهیجلسات گفتگو با روانشناسان و غ ،یشرکت یهایمهمان ،یشرکت یتورها نگ،یکمپ

ضایت ود که خود رشامر به نوبه خود سبب برانگیختن حس تعهد سازمانی افراد می همین. کندمیمحافظت  تینوع آزار و اذ

 ها را به دنبال دارد.ها و کاهش قصد ترک خدمت آنشغلی آن

 دهدینشان م مطالعه نیدهد. ا یقرار م یمحققان منابع انسان اریدر اخت ندهیآ قاتیتحق یرا برا یارزشمند یمطالعه داده ها نیا

 به ترک لیسطح تعهد کارکنان در واقع تما شیو افزا کندیکارکنان را متعهدتر م ،یمنابع انسان تیریمدفعالیت  یهاوهیکه ش

 شیبا آزما انندتویو متخصصان م انیدانشگاه ن،ی. بنابرادهدیم و میزان رضایت شغلی را افزایش را کاهش خدمت

ترک خدمت و افزایش رضایت را در کاهش  جینتا نیکه بهتر یمنابع انسان تیریمد فعالیت مختلف یهاوهیاز ش ییهامجموعه

 یهانگرش تیتقو یمطالعه برا نیا یهاافتهیاز  توانندیم رانیکار تمرکز کنند. مد یروین شتریبر تعهد ب کنند،یم جادیا شغلی
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که سازمان آنها منابع را به  یکه نگرش مثبت کارکنان زمان کندیم شنهادیمطالعه پ نیا رایکنند، ز استفادهمثبت کارکنان خود 

  .ابدییم شیافزا دهد،یاختصاص م یمنابع انسان یهاو برنامه هاتیفعال

ند تمرکز کن خود یمنابع انسان تیریمد فعالیت یهاوهیش یرو دیها باکه سازمان دهدیمطالعه به وضوح نشان م نیا یهاافتهی

. حفظ کنند زینها را نآ ییکنند تا نه تنها کارکنان خوب را حفظ کنند، بلکه سطح کارا یگذارهیکارکنان خود سرما یو رو

به طور  توانندیم تهافیساختار  یبه خوب فعالیت مدیریت منابع انسانی یهاستمیکه س دهدیمطالعه نشان م نیا ن،یبنابرا

 دهند. شیرا افزا یسازمان یارفرما و رقابت و عملکرد کلک-روابط کارمند یتوجهقابل
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