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 عاطفی تعهد بر انسانی منابع مدیریت ریسک تاثیر

 سازمان در کارکنان شغل ترک با نقش میانجی 

 

 

 1 سمیه ملکیان یولقون آقاج
 ران یتهران، ا  دانشگاه تهران،   ،منابع انسانی  تیریارشد ، مد  یکارشناس  1

 نویسنده مسئول: 

 سمیه ملکیان یولقون آقاج

 

 

 

 

 

 

 چکیده:

-عاطفی خواهد داشت. در این بین وجود نوآوری در خدمات در سازمان می توجه به نیازهای کارکنان منجر به بهبود عملکرد سازمانی و در نتیجه تعهد

ریسک مدیریت منابع انسانی بر تعهد عاطفی در بانک ملت با نقش  ریتاثتواند نقشی غیر قابل انکار برانگیز ایفا کند دارد  این تحقیق که با هدف بررسی 

و پیشینه تحقیق مدل تحقیق متشکل از سه بخش متغیرهای مستقل، وابسته و میانجی تشکیل  انجام گرفته است با مرور ادبیات میانجی ترک شغل کارکنان

ای تصادفی توزیع شد. با نفر از کارکنان بانک ملت در سطح شهر تهران به شیوه خوشه 346و پرسشنامه متناظر طراحی و در بین نمونه آماری متشکل از 

ها با استفاده از نرم افزار آموس شد که با توجه به نتایج به دست آمده فرضیات تحقیق در راستای حلیل دادههای توزیع شده اقدام به تگردآوری پرسشنامه

مورد تایید قرار گرفت، فرضیات فرعی نیز در راستای  ریسک مدیریت منابع انسانی بر تعهد عاطفی در بانک ملت با نقش میانجی ترک شغل کارکنانتاثیر 

با نقش میانجی ترک شغل  بر تعهد عاطفی و ارتباطات پاداش، آموزش و رفاهی، مزایا های های سیستمدر مولفه مدیریت منابع انسانیهای ریسک تاثیر مولفه

به دست مورد تایید قرار گرفتند. نتایج در ارتباط با ضرایب تاثیر  ترک شغل کارکنان بر پاداش و مزایا تعهد عاطفی و  بر ارتباطات به جز در مولفه کارکنان

دارد که نشان از  0.47شدت تاثیر  ریسک مدیریت منابع انسانی بر تعهد عاطفی در بانک ملت با نقش میانجی ترک شغل کارکنانآمده نیز نشانگر این بود که 

 تاثیر متوسط در این رابطه است.  

 ملت   بانک  ری،  بانکدا  صنعت  ترک شغل کارکنان،  تعهد عاطفی،  ریسک مدیریت منابع انسانی،  کلیدواژگان:
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 . مقدمه: 1

در سازمان بیشتر شده است، لذا   ریسک مدیریت منابع انسانیها به بهره گیری از در عصر رقابت پذیری بین سازمانی، تمایل سازمان

ک مطالعه  باشد، برای  دستیابی به این هدف، نیاز به یموفق ضروری می  ریسک مدیریت منابع انسانیکارگیری سیستم چگونگی طراحی و به 

ها، از این عوامل  منظم تر و سنجیده تر در باره عوامل کلیدی موفقیت عوامل سازمانی به صورت نیازی اساسی مطرح است. لازم است سازمان 

ه مند  ها بهتر و سریعتر به هدف خود که اجرای یک عوامل سازمانی موفق است رسیده و از مزایای آن بهرآگاه شوند تا بتوانند  با توجه به آن

ها بتوانند در دنیای تجاری و رقابتی یک حضور مستمر و پایدار  های کاری و علمی اذعان دارند، برای اینکه سازمان شوند. امروزه دیگر همه گروه 

یاتی است  ها ضروری و حداشته باشند، باید حول محور علم و سازمان فعالیت کنند. علی رغم اینکه سازمان به عنوان منبعی برای بقای سازمان 

ها هنوز ها در تجارت جهانی دستیابی به یک سازمان و فهم عمیق در تمامی سطوح است، اما باز هم بسیاری از سازمان و شرط موفقیت سازمان 

 (.2017و همکاران،    1اند)السدی به مدیریت سازمان به طور جدی توجه نکرده 

صنعت، دولت و دانشگاه تبدیل شده است و به عنوان یک عامل کلیدی   به تمرکز اصلی برای کسب و کار، ریسک مدیریت منابع انسانی

های مختلف از محصول، بازار، فناوری  را از دیدگاه ریسک مدیریت منابع انسانیمدت شناخته شده است. محققان موفقیت شرکت و رشد بلند

برای خدمات یکپارچه در صنعت ارتباطات ممکن است   سانیریسک مدیریت منابع انهای گیری صلاحیتاند. اندازه سازمان و غیره بررسی کرده 

سازی خدمات  برای یکپارجه  ریسک مدیریت منابع انسانیهای های مهم نظری و عملی را به همراه داشته باشد، لذا اهمیت درک صلاحیتپیامد

های بزرگ، با انگیزه افزایش رقابت  (.شرکت2،1020شود )کو ولو ضروری است و به عنوان یک موتور رشد اقتصادی تحت تغییر جهانی تبدیل می

ها سریع  تغییر یافته و تجارت جهانی شدیدا  اند؛ چرا که فناوریکرده ریسک مدیریت منابع انسانیهای جهانی، شروع به درک اهمیت در بازار

 (. 3،2011باعث کاهش ارزش افزوده محصولات و خدمات موجود شده است )گاندی و همکاران 

های  در خدمت را ارائه کرده است: اول، نه تنها منابع خاص در قالب بخش ریسک مدیریت منابع انسانیاخیر چندین خصوصیت مطالعات   

های خدماتی نتیجه فعالیت  ریسک مدیریت منابع انسانیهای خدماتی از دست رفته است، اما در بسیاری از موارد تحقیق و توسعه در شرکت

-شناخته می ریسک مدیریت منابع انسانیشوند و تنها به عنوان های مشتریان در فرآیند ارائه خدمات بیان مییازعمدی نیست. آنها بر اساس ن

های محصول، فرایند و سازمانی در خدمات کاربردی دشوار است زیرا خدمات  ریسک مدیریت منابع انسانیبندی مشترک در شوند. دوم، طبقه

-اغلب با استفاده از فن ریسک مدیریت منابع انسانی(. 2009، 4شود )تویون و تویمننندها را شامل میبه  طور همزمان هر دو محصول و فرای

افتد و به نوع دیگری از دانش و اطلاعات سیستم متکی است. مدیریت دانش بخش مهمی از  های باز و منبع باز با کیفیت بالا اتفاق میآوری

ها است. لذا استفاده از سیستم مدیریت دانش  رقابتی برای کسب درآمد و خدمات در شرکت است. دانش مزیت ریسک مدیریت منابع انسانی

ترین عامل برای مزیت رقابتی  مهم ریسک مدیریت منابع انسانیها ضروری است. قابلیت شرکت برای برای جذب کارکنان داخلی برای شرکت

ها به طور  ریسک مدیریت منابع انسانی، سازمان را به منظور توسعه ع انسانی ریسک مدیریت منابدر شرایط بسیار آشفته بازار است. توانایی 

  ریسک مدیریت منابع انسانی ها، سیستم و ساختار که از دهد و آن را با تمام استراتژیمداوم برای پاسخ دادن به شرایط محیط بازار تغییر می

ریسک مدیریت  )شامل توانایی  ریسک مدیریت منابع انسانی(. 5،2018ی و هو  رانایراجپاتکند )شود، جاسازی میدر یک سازمان پشتیبانی می

تواند  ترین منابع داخلی شناخته شده است که میدر فرایند( به عنوان یکی از مهم ریسک مدیریت منابع انسانیمحصول و توانایی  منابع انسانی

  ریسک مدیریت منابع انسانی های دانش شرکت از طریق شبکه های داخلی، کسبعملکرد کلی شرکت را بدست آورد. بدون چنین توانایی

 
1 Al-Sa’di 
2 Ko and Lu 
3 Gunday et al 
4 Toivonen and Tuominen 
5 Rajapathirana & Hui 

http://www.jmss.ir/


23-35، ص 1جلد9139 بهار،  91، شماره ومطالعات اجتماعی مدیریتدرپژوهش  علمیمجله   
http://www.jmss.ir 

شرکت )به عنوان یک منبع( ارزش کمی دارد، به خصوص در مورد موفقیت محصول جدید، از آنجای که قادر به استفاده مناسب از منابع است  

 (.1،2018)نجفی توانی و همکاران 

ای واکنش اثر بخش به محیط متغیر و غیر قابل پیش بینی و استفاده از آن  در فضای کنونی، ریسک مدیریت منابع انسانی پذیری به معن

تغییرات به عنوان فرصت هایی برای پیشرفت سازمانی است ولی در اصل واژه ریسک مدیریت منابع انسانی پذیر در فرهنگ لغت، به معنای  

به تفکر به صورت متهورانه و با یک روش هوشمندانه بکار  حرکت سریع، چالاک، فعال، توانایی حرکت به صورت سریع و آسان و قادر بودن 

گرفته شده است. ریشه ریسک مدیریت منابع انسانی پذیری ناشی از تولید ریسک مدیریت منابع انسانی پذیر بوده و تولید ریسک مدیریت  

که خود را برای   هاسازمانموفق توسط منابع انسانی پذیر مفهومی است که طی سال های اخیر عمومیت یافته است و به عنوان راهبردی 

(. افکار و نظرات جدید همچون روحی در کالبد سازمان  2015و همکاران،  2)لو کنند، پذیرفته شده استافزایش قابل ملاحظه عملکرد آماده می

ریان نوجویی و ریسک مدیریت  دهد. در عصر ما برای بقا و پیشرفت حتی حفظ وضع موجود، ج شود وآن را از نیستی و فنا نجات میدمیده می

مه داد  منابع انسانی را در سازمان تداوم بخشد تا از رکود و نابودی آن جلوگیری شود. برای آن که بتوان در دنیای متلاطم و متغیر به حیات ادا

ی بدیع و تازه تدارک دید و  هاباید به ریسک مدیریت منابع انسانی روی تورده و ضمن شناخت تغییرات و تحولات محیط برای رویارویی پاسخ

 (.  1392ها ناثیر نهاد و بدانها شکل دلخواه داد )رنجبریان،  همراه تاثیرپذیری از این تحولات برآن

کار سازمانی در  و سازو ریسک مدیریت منابع انسانیشناسی ، نوعریسک مدیریت منابع انسانیبا این حال، مطالعاتی در مورد رابطه بین 

ریسک مدیریت  های بنابراین هدف این مقاله، ایجاد تعادل بیشتر و تجربی مبتنی بر تصویری از فعالیت قیق مطالعه نشده است.ادبیات به طور د

در بخش خدمات در کشور در حال توسعه، به ویژه در بانک ملت است، که در ادبیات به طور کامل تست نشده است. لدا تحقیق   منابع انسانی

  ترک شغل کارکنان  یانجیبا نقش م بانک ملت تعهد عاطفیبر  ریسک مدیریت منابع انسانیاین سوال است که آیا  حاضر به دنبال پاسخ به

 تاثیر دارد؟

 . پیشینه تحقیق2

کلید موفقیت تجاری  های ایران، بیان کردند که ( در پژوهش خود تحت عنوان اثر هوش تجاری بر عملکرد بانک1397زارعی و زارعی )

ها برای رسیدن به این هدف  باشد. بانکها جهت اخذ تصمیمات بهتر، سریع تر و بدون نقص میها، استفاده صحیح از دادهز بانکبرای بسیاری ا

تواند این موسسات را در مکانیزه نمودن  های قوی و کارآمد مانند هوش تجاری به عنوان کاتالیزور مثبت هستند که مینیازمند استفاده از ابزار

بینی یاری رساند. به عبارتی، هدف استفاده از هوش تجاری در این نهادها، گردآوری،  سازی، تدوین استراتژی و پیشل، تصمیموظایف تحلی

یری از طریق ایجاد بستر گزارشات هوشمند تحلیلی گها به ارزش تجاری موثر در تصمیمها و تبدیل آنپردازش و تحلیل حجم وسیعی از داده

تواند زمینه  گیری از کاربردهای آن میبه دنبال پاسخ به این پرسش است که آیا عملیاتی کردن هوش تجاری و بهره است. لذا این مطالعه

های ایران را فراهم کند؟ برای انجام این تحقیق ابتدا باید هوش تجاری به صورت شاخص کمی تعریف شود. برای  افزایش عملکرد مالی بانک

( استفاده شد. از سوی دیگر، بازده دارایی،  2008های اصلی بر اساس رویکردهای ویکسوم و همکاران )مولفهکمی نمودن هوش تجاری از تحلیل  

ها برای بیان عملکرد مالی  های سلامت مالی بانکبازده سرمایه، نسبت وام به دارایی و نسبت هزینه به درآمد به عنوان نماینده ای از شاخص

های خصوصی  بانک ایران اعم از دولتی، خصوصی، تخصصی و بانک 30جامعه آماری در این تحقیق شامل ها مورد استفاده قرار گرفت. بانک

با تواتر سالیانه بر بازده دارایی و نسبت وام به دارایی اثر  1393-1385دهد هوش تجاری در دوره زمانی های تحقیق نشان میشده است. یافته

سبت  تواند نآورد. از سوی دیگر، این فناوری میل وقفه زمینه افزایش بازده سرمایه را فراهم میدار داشته و همچنین با یک سا مثبت و معنی

تاثیر نوآوری استراتژیک بر تمایل به خرید مشتری:   ( در پژوهش خود تحت عنوان1396محمدی و همکاران ) هزینه به درآمد را کاهش دهد.

 
1 Najafi-Tavani et al 
2 Lu 
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هدف از این پژوهش مطالعه و بررسی تاثیر نوآوری استراتژیک بر تمایل به خرید مشتری با  بیان کردند که  های نوآوریگری قابلیتنقش تعدیل

باشد. جامعه آماری پژوهش کلیه کارمندان و  یهای نوآوری است. روش پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی مگر قابلیتتوجه به نقش تعدیل

نفر و نامحدود بود. همچنین حجم نمونه به   90، برابر با 1396رتیب در سال ها به تمشتریان بانک مسکن شهرستان ایلام بود که تعداد آن

گیری تصادفی طبقه ای و جدول مورگان استفاده شد. برای  نفر بود که برای به دست آوردن آن از روش نمونه 384و  73دست آمده برابر با 

اتید حوزه مدیریت رسید، و برای بررسی پایایی تحقیق از ضریب آلفای  نفر از اس 8بررسی روایی، از روایی محتوایی استفاده شد که به تایید 

ها بر  بدست آمد که نشان از پایایی بالای پرسشنامه ها دارد. داده 0.9کرونباخ استفاده شد که ضریب آلفا برای تمامی متغیرها و ابعاد بالاتر از 

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. به منظور آزمون   spssو  plsم افزار های مختلف آمار توصیفی و استنباطی با استفاده از نراساس روش

های پرسشنامه صورت گرفت و تمامی  ها از تجزیه و تحلیل حداقل مربعات جزئی استفاده شد، که تحلیل عاملی تاییدی بر روی گویهفرضیه

های آماری، تمام فرضیات تایید شدند  در پایان با توجه به نتایج آزمونبودند.  1.96و مقادیر معناداری بالای  0.5سوالات دارای بار عاملی بالای 

گر قابلیت های نوآوری تاثیر معنادار  های آن بر تمایل به خرید مشتری با توجه به نقش تعدیلبه این معنی که نوآوری استراتژیک و شاخص

  ر یو عملکرد با متغ یسازمان ریسک مدیریت منابع انسانی ۀابطر یبررس( در مقاله خود تحت عنوان 1394نیک رفتار و همکاران ) داشتند.

بیان کردند که   کاشان( یکوچک و متوسط در صنعت نساج یوکارها: کسب یمورد  ۀ)مطالع یابیبازار ریسک مدیریت منابع انسانی یانجیم

  ریسک مدیریت منابع انسانی ، بـر یزمانسـا ریسک مدیریت منابع انسانی ـریمتغ رگذاریتاث یسازوکارها تیاهم یپژوهش حاضر به بررس

ریسک مدیریت  مستقل  ریبا در نظرگرفتن متغ یسازمان ترک شغل کارکناناز  یپـژوهش، ارائـۀ مـدل یپردازد. هدف از اجـرا یعملکردو بازار م

از   یشتر یکه بتوان سهم ب یا به گونه عملکرداست؛ ریسک مدیریت منابع انسانیعملکـرد بـازار و  یـانجیم  یهـا ریو متغ یسازمان منابع انسانی

  ی شـده اسـت. برا  یو مصاحبه با خبرگان طراحـ اتی کرد. پرسشنامۀ پژوهش بر اساس مرور ادب نییعملکـرد بـازار سـازمان را تب ـراتییتغ

  130ارشد  رانی، شامل مد یمارها از کل جامعۀ آبهره شده است. داده زین یدییتا یعامل لیآن، علاوه بر نظر خبرگان، از تحل ییاثبات روا

هندگان قرار  پاسخ  اریکه در اخت یا پرسشنامه 130 انیشده است. از م یآور کاشان، جمع  یکار کوچک و متوسـط در صـنعت نسـاجوکسب

سک مدیریت  ریبر  یسازمان ریسک مدیریت منابع انسانیاز آن است که  یپژوهش حاک یهاافتهیشد.  افتیدر لیپرسشنامۀ تکم 100گرفت، 

  عملکرد  ریسک مدیریت منابع انسانیبـر  یـابیبازار ریسک مدیریت منابع انسانیگذارد؛ اما یم یو معنادار  میمستق ریتاث یابیبازار منابع انسانی

مدیریت  ریسک و  یسازمان ریسک مدیریت منابع انسانی نیبـ یتـوجه انی شـا یدهـد همبسـتگینشان م  ریمس بیضرا نیندارد. همچن یریتاث

( در مقاله خود تحت عنوان قابلیت مشارکت مشتری و عملکرد شرکت خدمات: نقش میانجی  2018) 1آنینگ وجود دارد. یابیبازار منابع انسانی

در سطح   یمشارکت مشتر  تیقابل یابیبا ارز یمربوط به مشارکت مشتر  اتیمطالعه به ادب نیا، بیان کردند که ریسک مدیریت منابع انسانی

کرد شرکت  و عمل  یمشارکت مشتر تیقابل نیب یرا به عنوان واسطه ضرور  ریسک مدیریت منابع انسانی شتری. مطالعه بکندیکمک مشرکت 

و  ردیگیقرار م لیو غنا مورد تحل ایتانیبر کنند،یم تیکه در دو کشور فعال یخدمات یهاشده از شرکت یآورجمع یها. داده کندیم یبررس

مثبت و   یا رابطه  یمشارکت مشتر تیکه قابل دهدی نشان م جی. نتاردیگیمورد استفاده قرار م یو تجرب یبه مشارکت نظر  دنیبخشاعتبار  یبرا 

سطح   ییاست که اثر توانا نیدارد. مفهوم ا ایتانیبر ینهیزم در میو مستق یمنف یادر غنا دارد اما رابطه  ی کرد شرکت خدماتبا عمل  میمستق

شد که در    دایپ  گر،ید  یهمراستا شود. از سو  کندیم  تیشرکت در آن فعال  کیکه   یبا بافت  دیتوسعه آن با  ن یخاص باشد و بنابرا  ندتوای شرکت م

  رانا یراجپات  .کندیم  یگریانجیشرکت را م  ردکمشارکت و عمل  تیقابل نی( رابطه ب  ندی)محصول و فرآ  ریسک مدیریت منابع انسانی  نهیهر دو زم

بیان   و عملکرد شرکت ریسک مدیریت منابع انسانینوع  ،ریسک مدیریت منابع انسانی نیرابطه ب( در مقاله خود تحت عنوان 2018ی )و هو

شناخته شده است.   یو جهان یرقابت اریدر اقتصاد بس تیموفق یبه عنوان عامل اصل یابه طور گسترده ریسک مدیریت منابع انسانیکردند که 

مقاله   نیا یکشد. هدف اصلیم ریرو دارد، به تصو شیرا که پ ندهیآ ی هاروشن از فرصت یریتصو یریت منابع انسانیریسک مدچشم انداز  کی

ریسک مدیریت  عملکرد شرکت از جمله  ختلفم یها و جنبه ریسک مدیریت منابع انسانینوع  ،ریسک مدیریت منابع انسانی نیرابطه ب یبررس
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 قیتحق نیکه در ا یقاتیاست. چارچوب تحق لانکایدر سر مهیصنعت ب نهیدر زم یمطالعه تجرب کیبر اساس  یبازار و عملکرد مال ،منابع انسانی

 نیرابطه ب دییتأ یمدل شواهد را برا  نیا هیفرض یتجرب دییقرار گرفت. تأ شیمورد آزما مهیب یها ارشد شرکت ریمد 379انجام شده است، 

هستند.   یدار و قو یها معنو عملکرد شرکت ریسک مدیریت منابع انسانی یها دهد؛ تلاشیم ارائه ریسک مدیریت منابع انسانی یهاتیقابل

مؤثرتر   یها ریسک مدیریت منابع انسانی جیکند که به ارائه نتا تیرا هدا ریسک مدیریت منابع انسانیموثر  تیریتواند مدیمطالعه م نیا جینتا

( در  2018) نجفی توانی و همکاران را به همراه خواهد داشت. مهیب  یشرکت ها تیریدم  یایکند و مزایعملکرد بهتر کمک م دیتول یبرا 

را   دی و عملکرد محصول جد یمشارکت ریسک مدیریت منابع انسانی یهاشبکه نیب یمیرابطه مستق یفعل خچهیتارپژوهش خود بیان کردند که 

به   ندیمحصول و فرآ ریسک مدیریت منابع انسانی یهاتینقش قابل یبررس  قیتحق نیمتناقض هستند. هدف ا جیاست، اما نتا کرده یبررس

.  بخشندی را بهبود م دیعملکرد محصول جد یمشارکت ریسک مدیریت منابع انسانی یهاآن شبکه  قیاست که از طر زیمتما سمیعنوان دو مکان

ریسک مدیریت  و دو بعد  یمشارکت یریت منابع انسانیریسک مد یهاشبکه  نی جاذب را بر رابطه ب تیاثرات مشروط ظرف نیمطالعه همچن نیا

  ع یپاسخ دهندگان از صنا 258از  ینظرسنج یها. داده کندی م ی(بررسندیمحصول و فرآ ریسک مدیریت منابع انسانی یعنی) منابع انسانی

هستند. ما   یمشارکت مدیریت منابع انسانی ریسک یهادر هنگام توسعه شبکه  اطیبه احت ازین دهندهنشان  ران یبالا و متوسط ا یتکنولوژ  ید یتول

  ت یتنها در حضور ظرف ندیفرآ ای محصول  ریسک مدیریت منابع انسانیدر  یمشارکت ریسک مدیریت منابع انسانی یهاکه اثرات شبکه  میافتیدر

  ریسک مدیریت منابع انسانی  یهات یقابل تواندیمختلف م یبا شرکا ی کاراز آن است که سطح هم یحاک افتهی نیتوجه هستند. اجاذب قابل 

ما   یهالیو تحل هیرا داشته باشند. تجز یاسکن و کسب دانش خارج تیقابل یکانون اصل رانیدهد که مد شیافزا یشرکت را تنها در صورت

  مدیریت منابع انسانی ریسک مثبت بر  ریتاث یو رقبا دارا یقاتیتحق یهابا سازمان  یکارجاذب، تنها هم  تیکه در حضور ظرف دهدی نشان م

  عامل هستند. نیترکنندگان مهم نیو تام یقاتیتحق یهابا سازمان  یکار هم ند،یفرآ ریسک مدیریت منابع انسانی. در مورد باشدیمحصول م

اشتباهات  مبتنی بر تصویرشناسی شرکت: تفسیر  ریسک مدیریت منابع انسانیدر پژوهش خود تحت عنوان درک  (2016)1اکاستا و همکاران 

  ندها، یمحصولات، فرآ ایمساله است که آ نیا ییشناسا قیتحق نیهدف اتوسعه یافته، بیان کردند که  ریسک مدیریت منابع انسانیدر انواع 

نظر گرفته  در هاریسک مدیریت منابع انسانی به عنوان  توانندی م شوند،ی و اجرا م یها معرفکه توسط شرکت  ،یابیو بازار یسازمان یهاتیفعال

  داده  هتوسع یهاریسک مدیریت منابع انسانی  فیاجرا شده با توص ای یمعرف  ریسک مدیریت منابع انسانیبسته مربوط به نوع  یهاشوند. پرسش 

 ییاهشدند. شرکت  سهیمقا استخراجبخش معدن و  نیخدمات و تجارت و همچن د،ی در بخش تول ید یتول یهااز شرکت  یا نمونه  انی شده در م

محصول را درک   ریسک مدیریت منابع انسانیکه مفهوم  ییها(شرکت 3) کنند؛ی محصول را درک م ریسک مدیریت منابع انسانیکه مفهوم 

ریسک مدیریت منابع  که مفهوم  ییها(شرکت vو ) کنند،یم درکرا  ندیفرآ ریسک مدیریت منابع انسانیکه مفهوم  ییها(شرکت 3) کنندیم

ها در بخش  با شرکت  ریسک مدیریت منابع انسانی یشرکت به معنا  10که هشت تا از  دهدینشان م جی. نتاکنندی را درک م یابیارباز انسانی

ها بهتر  که در تمام بخش ریسک مدیریت منابع انسانینوع  ب،یترت نی. به همکنندی مفهوم را درک م نیشکل ا نیهستند که به بهتر دیتول

-یابداعات خود نشان م ییها سه اشتباه را در زمان شناسااست. در همان زمان، شرکت  یابی بازار ک مدیریت منابع انسانیریس شود،یدرک م

در نوع  کنندیکه فکر م ییهااند، اما در واقع دارند، و شرکتنکرده  ریسک مدیریت منابع انسانیها آن کنندیکه فکر م ییها: شرکت دهند

(  2011گاندی و همکاران ) .کنندی م ریسک مدیریت منابع انسانی یگریاند، اما در عوض در دابداع کرده  یریت منابع انسانیریسک مداز  یخاص

به طور گسترده   ریسک مدیریت منابع انسانیبرعملکرد شرکت بیان کردند که  ریسک مدیریت منابع انسانیدر پژوهشی تحت عنوان اثر انواع 

مقاله   نی. هدف اشود یم دهیشرکت د کی، محصولات و خدمات در ها ندی، فرا یسازمان یها، در ساختاریر یپذقابت ر یبه عنوان مولفه اساس

مختلف عملکرد شرکت است، از جمله   یهادر جنبه  یابی، محصول و بازار ندی، فرآ یسازمان یهاریسک مدیریت منابع انسانی اثرات  یبررس

 کی. دهدی را پوشش م هیدر ترک یدیشرکت تول 184که  ی، براساس مطالعه تجرب ی، بازار و عملکرد مال د یتول،  ریسک مدیریت منابع انسانی

ریسک مدیریت منابع   لیتحل قیو عملکرد شرکت از طر  هاریسک مدیریت منابع انسانی  انیروابط م ییشناسا یاز لحاظ تجرب یچارچوب نظر 

 
1 Acosta et al 

http://www.jmss.ir/


23-35، ص 1جلد9139 بهار،  91، شماره ومطالعات اجتماعی مدیریتدرپژوهش  علمیمجله   
http://www.jmss.ir 

را   ید یتول عیبر عملکرد شرکت در صنا هاریسک مدیریت منابع انسانی اثرات مثبت  جی. نتاردیگی قرار م شی، مورد آزماکپارچهی عملکرد انسانی

 .دهدی نشان م

  ترک شغل کارکنان  یانجینقش م  اب بر بانک ملت یمبتن تعهد عاطفیبر  ریسک مدیریت منابع انسانی ریتاث یبررس قیتحق نیهدف ا

و    دیجد یو موضوع یازلحاظ قلمرو مکان قیتحق نیصورت نگرفته است. لذا ا بانک ملت نیدر ب موضوع نیدرباره ا یقیتحق نیاست. تاکنون چن

 باشد ی م  ریسک مدیریت منابع انسانی  یموردنظر دارا   یهاریمتغ  یازنظر بررس

 . روش تحقیق 3

 شود.تحقیق حاضر توصیفی با روشی پیمایشی است که از منظر هدف کاربردی تلقی می

نفر تعیین شد. تعداد نمونه  3569ق کارکنان بانک ملت در شهر تهران در نظر گرفته شده است که تعداد آن بالغ بر جامعه آماری تحقی

  یاشد.نفر تعیین شد. روش نمونه گیری در تحقیق حاضر نیز از نوع تصادفی ساده می  256با  متناسب با آن نیز برابر  

 ( نشان داده شده است: 1متغیرهای ورودی و خروجی تعیین شد که در شکل )بر مبنای مرور ادبیات پیشین مدل تحقیق متشکل از  

 ریسک مدیریت منابع انسانی                                                                                                                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (. مدل مفهومی تحقیق1شکل)

 ی متناسب با مدل نیز در ذیل آورده شده است: فرضیه ها

 فرضیه اصلی:

 تاثیر دارد.  ترک شغل کارکنان  یانج ینقش م  اببانک ملت    درریسک مدیریت منابع انسانی بر تعهد عاطفی  

  های فرعی: فرضیه

 تاثیر دارد.   بانک ملت  دربر تعهد عاطفی    یرفاه  یها  ستمیس .1

 تاثیر دارد.  تبانک مل  درو پاداش بر تعهد عاطفی    ای مزا .2

 تاثیر دارد.  بانک ملت   درآموزش بر تعهد عاطفی   .3

 تاثیر دارد.  بانک ملت  درارتباطات بر تعهد عاطفی   .4

 تاثیر دارد.  بانک ملت  در  بر ترک شغل کارکنان  یرفاه  یها  ستمیس .5

 تاثیر دارد.   بانک ملت  در  ترک شغل کارکنانو پاداش بر    ای مزا .6

 تاثیر دارد.  تبانک مل  در  ترک شغل کارکنانآموزش بر   .7

 تاثیر دارد.  بانک ملت  در  ترک شغل کارکنانارتباطات بر   .8

 تاثیر دارد.   بانک ملت  دربر تعهد عاطفی  ترک شغل کارکنان   .9

10.  

 ی رفاه یها ستمیس

 و پاداش  ای مزا

 آموزش 

 ارتباطات 

 ترک شغل کارکنان 

 تعهد عاطفی 
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 ها: . تجزیه و تحلیل داده4

و غیر   در دو بخش استاندارد مبتنی بر مدل مفهومی تحقیق ی کلی تحقیقدر این بخش ها پرداخته شد، در این قسمت به بررسی سازه

 استاندارد پرداخته شده است: 

 

 ( مدل معادلات ساختاری)در حالت غیراستاندارد( 2شکل )
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 ( مدل معادلات ساختاری)در حالت استاندارد( 3شکل )

 برای بررسی برازش مدل نتایج در جدول زیر قابل مشاهده است: 

 ( استاندارد حالت در)( بررسی برازش کلی معادلات ساختاری1جدول )

 

 

 

 

 

 حد مجاز مقدار  ارامترنام پ

 3کوچکتر از  1.216 نسبت کای اسکوئر به درجه آزادی 

 0.05کوچکتر از  0.001 ( RMSEAشاخص برازش غیرنرم)

 9/0بزرگتر از  0.937 ( CFIشاخص برازش تطبیقی)

 8/0بزرگتر از  0.978 (GFIشاخص برازندگی)

 8/0بزرگتر از  0.996 (AGFIشاخص برازندگی تعدیل یافته)
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ها برازش پرسشنامه در سازه تحقیق مورد تایید قرار گرفته است، بدین  با توجه به اجرای نرم افزار و رعایت کردن حدود مجاز در شاخص

 وسیله در بخش بعد به تجزیه و تحلیل داده ها اقدام شده است. 

 . تحلیل مسیر: 4-1

 شده است:  پرداخته  ه به تحلیل مسیر به بررسی فرضیاتدر این بخش با توج

پردازیم، با توجه به نتایج به دست آمده نتایج در جدول ذیل آورده  در این قسمت با بررسی تحلیل مسیر به بررسی فرضیات موجود می

 شده است: 

 ( بررسی فرضیات تحقیق2جدول )

ضریب  فرضیه

 تاثیر

ی تی آماره

 استیودنت 

سطح معنی 

 داری 

 ی آزمون نتیجه

ترک شغل در بانک ملت با نقش میانجی  تعهد عاطفیبر  ریسک مدیریت منابع انسانی

 تاثیر دارد. کارکنان

 تایید  0.027 6.641 0.47

 تایید  0.002 5.897 0.46 تاثیر دارد.  در بانک ملت تعهد عاطفیسیستم های رفاهی بر 

 تایید  0.01 6.169 0.49 تاثیر دارد. در بانک ملت تعهد عاطفیمزایا و پاداش بر  

 تایید  0.01 4.597 0.41 تاثیر دارد.  در بانک ملت عهد عاطفیتآموزش بر 

 رد 0.110 1.064 0.43 تاثیر دارد. در بانک ملت تعهد عاطفیارتباطات بر 

 تایید  0.01 2.635 0.47 تاثیر دارد.  در بانک ملت ترک شغل کارکنانسیستم های رفاهی بر 

 رد 0.171 1.422 0.50 ر دارد. تاثی در بانک ملت ترک شغل کارکنانمزایا و پاداش بر  

 تایید  0.01 4.554 0.47 تاثیر دارد. در بانک ملت ترک شغل کارکنانآموزش بر 

 تایید  0.002 5.885 0.45 تاثیر دارد.  در بانک ملت ترک شغل کارکنانارتباطات بر 

 تایید  0.0024 6.194 0.49 تاثیر دارد.  در بانک ملت تعهد عاطفیبر  ترک شغل کارکنان

ریسک مدیریت  ی مقابل و بیانگر تاثیر  تایید فرضیهاست نشان از    0.05از    کم تربا توجه به اینکه سطح معنی داری    اصلیی  نتایج در فرضیه

می باشد   0.47 عدد که ضریب تاثیربا توجه به  همچنینمنابع انسانی بر تعهد عاطفی در بانک ملت با نقش میانجی ترک شغل کارکنان دارد 

سیستم  این دارد که باشد که نشان از می 0.002سطح معنی داری  اول فرعی تحقیقی در فرضیه  باشد.تاثیر قوی در این قسمت می نشان از

  فرعی   دومی  در فرضیه  می باشد.  در این بخش  قوی  تاثیرنشان از    0.43و با توجه به ضریب  دارد    تاثیرهای رفاهی بر تعهد عاطفی در بانک ملت  

با توجه به ضریب دارد، همچنین  تاثیرمزایا و پاداش بر تعهد عاطفی در بانک ملت این دارد که باشد که نشان از می 0.01 سطح معنی داری

تایید  باشدکه نشان از می 0.41 تاثیر  ضریبتحقیق سطح معنی داری و  سوم فرعیی در فرضیه  می باشد. ضریب تاثیر متوسطنشان از  0.49

دارد که این تاثیر با توجه به ضریب تاثیر از نوع قوی   تاثیرآموزش بر تعهد عاطفی در بانک ملت انگر این مدعاست که فرضیه مقابل دارد که بی

ی مقابل و بیانگر  عدم تایید فرضیهاست نشان از  0.05از  بیش تربا توجه به اینکه سطح معنی داری  چهارم فرعیی نتایج در فرضیه  می باشد.

این دارد  باشد که نشان از می 0.01تحقیق سطح معنی داری  پنجم فرعیی در فرضیه .دارد بر تعهد عاطفی در بانک ملتارتباطات عدم تاثیر 

می   در این بخش نسبتا قوی تاثیرنشان از  0.47و با توجه به ضریب دارد  تاثیرسیستم های رفاهی بر ترک شغل کارکنان در بانک ملت که 

عدم تایید تاثیر فرضیه مقابل دارد که  باشدکه نشان از می 0.50 تاثیر ضریب و  0.171حقیق سطح معنی داری ت ششم فرعیی در فرضیه  باشد.
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تحقیق سطح معنی داری   هفتم فرعیی در فرضیه ندارد. تاثیرمزایا و پاداش بر ترک شغل کارکنان در بانک ملت بیانگر این مدعاست که 

نشان از  0.49با توجه به ضریب تاثیر دارد، همچنین وزش بر ترک شغل کارکنان در بانک ملت آماین دارد که باشد که نشان از می 0.005

ارتباطات بر ترک شغل  این دارد که باشد که نشان از  می 0.005تحقیق سطح معنی داری  هشتم فرعیی در فرضیه می باشد. ضریب تاثیر قوی

تحقیق سطح   نهم فرعیی در فرضیه  می باشد. ضریب تاثیر قوینشان از  0.45ریب با توجه به ضتاثیر دارد، همچنین کارکنان در بانک ملت 

با توجه به ضریب تاثیر دارد، همچنین ترک شغل کارکنان بر تعهد عاطفی در بانک ملت این دارد که باشد که نشان از می 0.005معنی داری 

   می باشد.  ضریب تاثیر متوسطنشان از    0.49
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 : نتیجه گیری. 5

  و مسایل حل برای ای شیوه  عنوان به قبل سال 30 حدود که است بازارایابی مهم مباحث جمله از مدیریت منابع انسانیریسک 

  ازجذب،  است عبارت ریسک مدیریت منابع انسانی مفهوم. گردید مطرح آنان به کیفیت با خدمات ارایه و هاسازمان کارکنان به مربوط مشکلات

  هدف  و مدیریت رسالت امروزه . هاآن هاینیازمندی ارضای و محصول یک عنوان به شغل طریق از کارکنان یتکیف تداوم و انگیزش، توسعه،

  اول  قدم اما. است اطلاعات و انرژی مواد، سرمایه، کار، نیروی چون گوناگون امکانات و منابع از بهینه و موثر استفاده سازمان هر مدیران اصلی

  از راهبردها تدوین و ریسک مدیریت منابع انسانی هایفعالیت .است آن بر گذار تاثیر عوامل شناسایی سازمان، در پدیده هر کنترل در

  است  منابع و هاتوانمندی  برخی نیازمند بلکه شوند؛نمی بهتر عملکرد باعث خودکار طور به راهبردگرایی. پذیرندمی تأثیر راهبردی هایگرایش 

  برای  سازمان منابع و مهارت دانش، کارگیری به در که است فرایندی ،ریسک مدیریت منابع انسانی ایهقابلیت . کند عمل آن راستای در که

  تکنولوژی  رشد سرعت .شوندمی استفاده بازار با مرتبط نیازهای به پاسخگویی و رقابتی تقاضاهای برآوردن خدمات، و کالاها افزودة ارزش ایجاد

  بنگاههای  اکثر که بینشی. کرد توجه  آنها به کارها و کسب در توان می که است مسائلی مهمترین از جوامع شدن روز به و اطلاعات وگردش

  رهبر را خود توانند می آن مستمر افزایش و بازار در رقابت حجم بودن بالا وجود با چگونه که است این اند، داشته تاکنون نگر آینده اقتصادی

  از  خارج در بلکه خود بوم و مرز داخل در تنها نه را خود شهرت و آوازه و دهند قرار خدمات هندگاند ارائه و تولیدکنندگان صدر در و بازار آن

  و  آوری سود مشتریان، در رضایت ایجاد اقتصادی، بنگاه هر بقای لازمه خارجی، و داخلی بازارهای در نفوذ. رسانند خود اوج به هم مرزها این

 ذینفعان بر آنها از حاصل پیامدهای و خود عملکردهای تطبیق ایجاد به باید اقتصادی های بنگاه تمامی لذا،. شوند می تلقی ها شرکت شهرت

ترک شغل  در بانک ملت با نقش میانجی  تعهد عاطفیبر  ریسک مدیریت منابع انسانی ریتاثهدف اصلی تحقیق حاضر بررسی  .باشند خود

نه تحقیق مدل تحقیق متشکل از سه بخش متغیرهای مستقل، وابسته و میانجی  بوده است، در این راستا با مرور ادبیات و پیشی کارکنان

ای  نفر از کارکنان بانک ملت در سطح شهر تهران به شیوه خوشه  346تشکیل و پرسشنامه متناظر طراحی و در بین نمونه آماری متشکل از 

ها با استفاده از نرم افزار آموس شد که با توجه به نتایج به دست دههای توزیع شده اقدام به تحلیل داتصادفی توزیع شد. با گردآوری پرسشنامه

مورد   ترک شغل کارکناندر بانک ملت با نقش میانجی  تعهد عاطفیبر  ریسک مدیریت منابع انسانیآمده فرضیات تحقیق در راستای تاثیر 

پاداش،   و رفاهی، مزایا های های سیستمدر مولفه منابع انسانیریسک مدیریت های تایید قرار گرفت، فرضیات فرعی نیز در راستای تاثیر مولفه

ترک شغل    بر  پاداش  و  مزایا  و   تعهد عاطفی  بر  ارتباطات  به جز در مولفه  ترک شغل کارکنانبا نقش میانجی    تعهد عاطفیبر    و ارتباطات  آموزش

تعهد  بر  ریسک مدیریت منابع انسانیآمده نیز نشانگر این بود که مورد تایید قرار گرفتند. نتایج در ارتباط با ضرایب تاثیر به دست  کارکنان

 دارد که نشان از تاثیر متوسط در این رابطه است.     0.47شدت تاثیر    ترک شغل کارکناندر بانک ملت با نقش میانجی    عاطفی

ترک شغل  انک ملت با نقش میانجی در ب تعهد عاطفیبر  ریسک مدیریت منابع انسانیتایید تاثیر نشان از  اصلیی نتایج در فرضیه

 باشد. همراستا می(  1394)  همکاران  و  رفتار  و نیک(  2018)  هوی  و  ، راجپاتیرانا(2018)   نتایج این بخش با تحقیقات آنینگ  ،دارد  کارکنان

ارد نتایج این بخش با د تاثیردر بانک ملت  تعهد عاطفیسیستم های رفاهی بر این دارد که نشان از  نتایج اول فرعی تحقیقی در فرضیه

مزایا و  این دارد که نشان از  نتایج فرعی دومی در فرضیه  باشد.می همراستا  (2011) همکاران و گاندی ،( 2016)  همکاران و اکاستا تحقیقات

  همراستا  (2011) ارانهمک و و گاندی (2017 همکاران، و  السدی)تحقیقات  این بخش با دارد نتایج تاثیردر بانک ملت  تعهد عاطفیپاداش بر 

  دارد، نتایج این بخش با تحقیقات در بانک ملت  تعهد عاطفیآموزش بر تایید تاثیر نشان از  نتایجتحقیق  سوم فرعیی در فرضیه باشد.می

  چهارم فرعی ی نتایج در فرضیه دارد.  قرار راستا یک در (2015 همکاران، و  لو) و  ( 1397) زارعی و زارعی ،(2018) همکاران و توانی نجفی

   آنینگ  ،( 2018، همکاران و توانی نجفی)نتایج این بخش با تحقیقات  .دارد در بانک ملت تعهد عاطفیارتباطات بر عدم تایید تاثیر نشان از 

ترک  فاهی بر سیستم های راین دارد که نشان از  نتایج پنجم فرعیی در فرضیه دارد. قرار راستا یک در (2018) هوی و راجپاتیرانا و (2018)

در یک راستا قرار   ( 2018) هوی و راجپاتیرانا و (2011، همکاران و گاندی )دارد، نتایج این بخش با تحقیق  تاثیردر بانک ملت  شغل کارکنان

بخش با   دارد، نتایج ایندر بانک ملت  ترک شغل کارکنانمزایا و پاداش بر عدم تایید تاثیر نشان از  نتایج ششم فرعیی در فرضیه داشت.
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ی  در فرضیه  باشد.می همراستا( 2018) هوی و راجپاتیرانا  و (2010،  ولو کو) ،( 2018، همکاران و توانی نجفی)  تحقیقات با نتایج تحقیقات

  اران همک و توانی نجفی) دارد نتایج این بخش با تحقیقات  در بانک ملت  ترک شغل کارکنانآموزش بر تاثیر نشان از  نتایجتحقیق  هفتم فرعی

تاثیر  نشان از  نتایجتحقیق  هشتم فرعیی در فرضیه  در یک راستا قرار دارد. ( 2017 همکاران، و  السدی) و( 2018)  آنینگ ،(2018،

 و( 2018)  آنینگ ،(2018، همکاران و توانی نجفی) دارد، نتایج این بخش با تحقیقات در بانک ملت  ترک شغل کارکنانارتباطات بر 

دارد،  در بانک ملت  تعهد عاطفیبر  ترک شغل کارکنانتاثیر نشان از   نتایج نهم فرعیی در فرضیه باشد. همراستا می( 2018)  هوی و راجپاتیرانا 

 باشد. همراستا می  (1392  رنجبریان،)  و(  2018)   آنینگ  ،(2018،  همکاران  و  توانی نجفی)  نتایج این بخش با تحقیقات  

 ایجاد کارکنان، به متنوع های پاداش شغلی، مزایای ایجاد همچون مواردی ی ارایه به توانتوان میمی اصلیی نتایج در فرضیهبا توجه به 

اول  ی  نتایج در فرضیهبا توجه به      .کرد  اشاره...    و  محیطی  زیست  های  حوزه  در  جامعه  روز  مسایل  به  توجه  جامعه،  مختلف  اقشار  برای  تسهیلات

 ایجاد کارکنان، به ای دوره مرخصی سیستم کارکنان، برای مناسب تفریحی امکانات همچون واردیم به بخش این توان درمی فرعی تحقیق

  هزینه  کاهش توان پیشنهاداتی همچونمی فرعی دومی نتایج در فرضیهبا توجه به  .کرد اشاره وظایف انجام جهت کارکنان به دورکاری سیستم

  قوانین  به پایبندی سازمانی، مدت بلند های استراتژی جدید، تسهیلات و متنوع های پاداش ایجاد با کارکنان وری بهره افزایش عملیاتی، های

  کارکنان  به پاداش سالاری، توان پیشنهاداتی همچون شایستهمیتحقیق  سوم فرعیی نتایج در فرضیهبا توجه به  اشتغال را مدنظر قرار داد.

  جدید  های برنامه معرفی توان به ارایهمی پنجم فرعیی نتایج در فرضیهبا توجه به  .داد قرار مدنظر را کارکنان از ای دوره ارزشیابی متعهد،

  ساده  اجتماعی مسئولیت های برنامه اندازی  راه به باشد، بالا های هزینه و بلندمدت های تلاش نیازمند تواند می رفاهی امکانات ی ارائه همانند

ی نتایج در فرضیهبا توجه به  اقدام کرد. کارکنان تعهد افزایش راستای در بانکداری صنعت یبرا  موثری استراتژی تواند می دستیابی قابل و

های آموزشی در سازمان، تشویق کارکنان، ارزیابی های دوره ای کارکنان، توجه به شایسته سالاری  توان به برگزاری دورهمیتحقیق    هفتم فرعی

 هشتم فرعیی نتایج در فرضیهبا توجه به  ت در سطح سازمان با آگاهی کارکنان اشاره کرد.در سازمان و فرآیند محور بودن کارها و اقداما

استقرار سیستم های شبکه ای در داخل سازمان، فرآیسند محور بودن    ،کارکنان در سازمان  نظراتتوجه به    توان پیشنهاداتی همچونمیتحقیق  

توان  می نهم فرعیی نتایج در فرضیهبا توجه به  در سطح سازمان اشاره کرد. ERPانی فعالیت های سازمانی، اینقرار برنامه ریزی منابع سازم 

به روز بودن زیرساخت فناوری در سطح سازمان به منظور ارتقا فعالیت های کارکنان، توجه به خلاقیت کارکنان در سطح  پیشنهاداتی همچون

 اشاره کرد.   جدید  خدمات   تکیفی  به  توجه  ای ودوره  صورت  به  جدید  خدمات  سازمان، ارایه

  های بعدی مورد بررسی قرار گیرد    شود ابعاد مسئولیت اجتماعی که در این پژوهش لحاظ نشده است در پژوهشپیشنهاد می در تحقیقات آتی 

رد بررســی قــرار  بــر عملکــرد مــوشود تاثیر همزمان برنامه های مسئولیت اجتماعی و استراتژی های بلند مدت سازمان و تاثیر آن پیشنهاد می

 ی نتایج با سایر بانک های مشابه پرداخته شود.شود به مقایسهپیشنهاد می  بگیرد؛ همچنین
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 منابع:

های بازاریابی با رویکرد چابکی  (، طراحی مدل عملکرد بازار مبتنی بر قابلیت1394خدادحسینی؛ حمید، خدامی؛ سهیلا، مشبکی؛ اصغر )

 112-83، ص  3، ش  19ان، دوره  عملیاتی، پژوهش های مدیریت در ایر 

ها ، ماهنامه اجتماعی، اقتصادی، علمی و  (. ریسک مدیریت منابع انسانی و ریسک مدیریت منابع انسانی در سازمان1392رنجبریان، رسول. )
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