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Abstract 

 Background: The aim of the present study was to examine the relationship between human resource 

management and employee job performance with the mediating role of employee organizational loyalty at 

Bank Sepah.; Methods: The research method is applied, with a descriptive-correlational nature. Cochran's 

formula for a finite population was used to select the sample, and the sample size was determined to be 323 

individuals. The sampling method is simple random sampling. The data collection tools are standard 

questionnaires. All data analysis was conducted using SPSS26 and AMOS24 software; Results: The findings 

obtained from structural equations showed that the standardized path coefficient between the human resource 

management variable and job performance was 0.75, The standardized path coefficient between the 

organizational loyalty variable and job performance was 0.73, suggesting a positive and significant 

relationship between organizational loyalty and job performance. Additionally, the indirect effect of human 

resource management with the mediating role of organizational loyalty on job performance of Bank Sepah 

employees was 0.5256, confirming the mediating role of employee loyalty in the relationship between human 

resource management and job performance; Conclusions: Behavioral loyalty can be an effective factor in 

creating a high-performance environment and continuous improvement at Bank Sepah. 
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Extended Abstract 

 

Effective Job Performance in the Light of Human Resource Loyalty Management 

 

Introduction 

The goals of human resource management are defined at three levels. At the individual level, the focus 

is on ensuring job satisfaction, motivation, and opportunities for advancement for employees. At the 

organizational level, the aim is to increase productivity and improve organizational performance, while at 

the societal level, adherence to ethical principles, protection of employee rights, and participation in 

sustainable development are emphasized (Hosseini et.l, 2024: 22). Human resource management 

activities include attracting and selecting qualified personnel, providing training and development 

programs to improve skills, evaluating employee performance, designing fair reward and compensation 

systems, and creating a suitable work environment to strengthen positive relationships between employees 

and management. These activities are designed to enhance employee motivation and commitment, 

ultimately improving job performance. (Salman, 2024: 452). 
 In banks, where accuracy, speed, and service quality are of particular importance, effective human 

resource management can significantly impact the quality of services provided, thus affecting customer 

satisfaction and the bank's growth. In this regard, studying the relationship between human resource 

management, organizational loyalty, and job performance of employees at Bank Sepah can help the 

bank's managers design optimal policies to increase employee loyalty, and consequently, improve their 

job performance. This research can provide a deeper understanding of the role of human resource 

management in strengthening organizational loyalty and its impact on employee performance in a large 

banking organization. Ultimately, the results of this study can contribute to improving human resource 

policies in banks and enhancing the overall organizational productivity. In the current competitive 

environment, banks must continually strive to keep their employees committed and loyal to organizational 

goals. This is especially important at Bank Sepah, one of the largest and oldest state-owned banks in Iran. 

In such organizations, improving employee performance and increasing their loyalty can have a 

significant impact on the bank’s competitiveness and customer satisfaction. Accordingly, the researcher in 

this study seeks to answer the main question: Is there a relationship between human resource management 

and job performance of employees, with organizational loyalty as a mediating factor, at Bank Sepah? 

Theoretical Framework 

In the present study, human resource management is considered as the independent variable, employee 

loyalty as the mediating variable, and job performance as the dependent variable, all playing a role in the 

banking system of Bank Sepah. The theoretical model of the current research is derived from the study of 

Darmawan (2020). In the employee loyalty component, employee commitment acts as an important 

mediator between human resource management and job performance (Pantih, 2024:55). Job engagement 

helps reduce turnover rates and increases job satisfaction among bank employees (Zenabazar et al., 

2024:1119). This analysis indicates that human resource management can effectively influence the job 

performance of bank employees, and this impact is strengthened through enhancing employees' 

organizational loyalty. 

Methodology 

The research method is applied, with a descriptive-correlational nature. Since the study population is 

limited, the Cochran formula for finite populations was used to select the sample, resulting in a sample 

size of 323 individuals. The sampling method used is simple random sampling. The data collection 
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method in this study is field-based, and the data collection tools are standardized questionnaires. For 

measuring validity, content validity was used, and for measuring reliability, Cronbach's alpha coefficient 

was applied. The values of Cronbach's alpha for all variables in the model were found to be above 0.7. All 

data analyses were conducted using SPSS26 and AMOS24 software. To test the research hypotheses, 

confirmatory factor analysis and structural equation modeling with a partial least squares approach were 

employed. 

Discussion and Results 

The findings obtained from structural equations indicated that the standardized path coefficient between 

the human resource management variable and job performance was 0.75, which reflects a positive and 

significant impact of human resource management on the job performance of Bank Sepah employees. The 

standardized path coefficient between the organizational loyalty variable and job performance was 0.73, 

showing a positive and significant relationship between organizational loyalty and job performance. 

 Additionally, the indirect effect of human resource management with organizational loyalty as a 

mediating variable on the job performance of Bank Sepah employees was found to be 0.5256, confirming 

the mediating role of employee loyalty in the relationship between human resource management and job 

performance. 

Conclusion 

Given the importance of banks in the country's economy and the need for optimal utilization of human 

resources in these organizations, examining this topic in a financial institution with its unique structure 

can provide new insights into the implementation of human resource management strategies and their 

impact on employee performance. Additionally, this study specifically addresses the relationship between 

organizational loyalty and job performance in the context of Bank Sepah, which has been less explored in 

similar research. 
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  1یانسان منابعمدیریت وفاداری  سار هیساشغلی اثربخش در  یعملکردها

 
 04/02/1404 تاریخ پذیرش:      01/1404/ 24:تاریخ ویرایش             1403/ 12/28: تاریخ  دریافت

 

 بهنوش جووری
 ری عمومی ،واحد تهران مرکزی، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران )نویسنده مسئول(گذا مشی  خطاستادیار گروه مدیریت دولتی و 

 ORCID: 0000-0002-6426-0245 
Behnoush.jovari@iau.ac.ir 

 

  
 میثم ملکی

  . اه آزاد اسلامی تهران، ایراندانشگ یدانشجوی کارشناسی ارشد رشته مدیریت دولتی واحد الکترونیک
7583 -6165-0003-0009 ORCID: 

 
 چکیده

پردازد و نقش میانجی  و عملکرد شغلی کارکنان بانک سپه می یانسان منابعتحقیق حاضر به بررسی رابطه بین مدیریت 

جامعه . است شده انجامردی طور کارب همبستگی و به-این پژوهش به روش توصیفی. کند وفاداری سازمانی کارکنان را تحلیل می

گیری تصادفی ساده  نفر از طریق نمونه 323ای متشکل از  آماری شامل کلیه کارکنان بانک سپه در شهر تهران بود و نمونه

آوری شدند و برای سنجش روایی از روایی محتوا و برای ارزیابی  های استاندارد جمع نامه وسیله پرسش ها به داده. انتخاب شدند

. بود 70/0 بالای مدلآمده برای تمامی متغیرهای  دست که مقادیر به طوری از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید، به پایایی

ها از طریق تحلیل عاملی تأییدی و  فرضیه. انجام شد AMOS24 و SPSS26 افزارهای ها با استفاده از نرم وتحلیل داده تجزیه

  .داقل مربعات جزئی بررسی شدندسازی معادلات ساختاری با رویکرد ح مدل

بوده و این 75/0 ها نشان داد که ضریب مسیر استاندارد بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی برابر با یافته 

ضریب مسیر استاندارد بین . دهنده تأثیر مثبت و معنادار مدیریت منابع انسانی بر عملکرد شغلی کارکنان بانک سپه است نشان

علاوه . دهنده رابطه مثبت و معنادار میان این دو متغیر است بوده که نشان 73/0ازمانی و عملکرد شغلی نیز معادل وفاداری س

آمد  به دست 5265/0بر این، اثر غیرمستقیم مدیریت منابع انسانی با نقش میانجی وفاداری سازمانی بر عملکرد شغلی برابر با 

با توجه به اهمیت . نان در ارتباط بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی استکه تأییدکننده نقش میانجی وفاداری کارک

                                                           
 .مقاله مستخرج از پایان نامه کارشناسی ارشد دانشجو است 1

mailto:Behnoush.jovari@iau.ac.ir
mailto:Behnoush.jovari@iau.ac.ir
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های مدیریت منابع انسانی و  سازی استراتژی اندازهایی نوین در زمینه پیاده تواند چشم ها در اقتصاد کشور، این تحقیق می بانک

   .ها بر عملکرد کارکنان بانک سپه فراهم آورد تأثیر آن

 مدیریت منابع انسانی، عملکرد شغلی، وفاداری سازمانی، کارکنان بانک سپه :کلمات کلیدی

 

 مقدمه

های رقابتی  در بخش ژهیو بهاست،  ظاهرشدهیک عامل حیاتی در عملکرد سازمانی  عنوان به یانسان منابعمدیریت 

های مؤثر مدیریت منابع انسانی  یوهها و ش ها باید سیاست ، آنجهانی شدهها در یک دنیای  با حرکت سازمان. بانکداریمانند 

وری را افزایش دهند و از مزیت رقابتی برخوردار  را توسعه دهند تا عملکرد شغلی کارکنان را حداکثر کنند، بهره

 .(Iqbal, Zafar, & e Alam, 2025)شوند

ای برای  های آموزشی و توسعه های مدیریت منابع انسانی شامل جذب و انتخاب نیروهای مستعد، ارائه برنامه فعالیت

دهی و جبران خدمات، و ایجاد محیط کاری  عادلانه پاداش های سامانهها، ارزیابی عملکرد کارکنان، طراحی  بهبود مهارت

شوند که انگیزه و تعهد  ای طراحی می گونه ها به این فعالیت. دیریت استمناسب برای تقویت روابط مثبت میان کارکنان و م

های کارآمد مدیریت منابع انسانی  ها و رویه سیاست. بهبود یابد 1عملکرد شغلی درنتیجهکارکنان را افزایش دهند و 

موفقیت بلندمدت  درنهایتو را بالا ببرند  2وری سازمان را افزایش داده، سطح تعهد و وفاداری کارکنان توانند بهره می

عنوان یکی از عوامل کلیدی در تحقق این هدف، نقش مهمی در بهبود  مدیریت منابع انسانی به .سازمان را تضمین کنند

  .(Manroop et al., 2025)کند عملکرد شغلی کارکنان ایفا می

عملکرد شغلی یکی از مفاهیم کلیدی در حوزه مدیریت و رفتار سازمانی است که به رفتارها و نتایجی اشاره دارد که 

ها،  ای از فعالیت عملکرد شغلی شامل مجموعه. دهند کارکنان در راستای دستیابی به اهداف سازمانی از خود نشان می

تواند تأثیر مستقیمی بر موفقیت سازمان  دهد و می انجام میوظایف و دستاوردهایی است که فرد در نقش شغلی خود 

طورکلی در سه دسته فردی، سازمانی و محیطی قرار  گذارند که به عوامل متعددی بر عملکرد شغلی تأثیر می. داشته باشد

ها و  ارتافرادی که از مه. های فردی است های شخصیتی، انگیزش، دانش و مهارت عوامل فردی شامل ویژگی. گیرند می

های قوی برای دستیابی به اهداف برخوردار باشند، معمولا  عملکرد شغلی  های کافی برخوردار باشند و از انگیزه توانایی

 .(Winarno, Gadzali, Kisahwan, & Hermana, 2025)دهند بهتری نشان می

. است یانسان منابعهای پاداش و مدیریت  های رهبری، سیاست عوامل سازمانی شامل ساختار سازمانی، فرهنگ، سبک

کارکنانی که عملکرد . توجهی بر موفقیت و اثربخشی سازمان دارد عنوان یک متغیر مهم، تأثیرات قابل عملکرد شغلی به

کنند، بلکه تأثیر مثبتی بر همکاران خود گذاشته و به  اهداف سازمان کمک میتنها به دستیابی به  شغلی بالایی دارند، نه

همچنین، ارتباط تنگاتنگی میان عملکرد شغلی و عواملی مانند رضایت . نمایند ایجاد محیط کاری پویا و خلاق کمک می

توانند  عوامل را داشته باشند، میهایی که توانایی بهبود این  سازمان. شغلی، تعهد سازمانی و وفاداری کارکنان وجود دارد

تنها  عملکرد شغلی مستقیم نه  .به مزیت رقابتی دست یابند درنهایتعملکرد شغلی کارکنان خود را نیز ارتقا دهند و 

 ,Alkuwari)دیبا یمتأثیری بر موفقیت سازمان دارد، به دلیل عواملی چون شغلی، انگیزه، وفاداری کارکنان نیز بهبود 

2025) . 
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عنوان یکی از مفاهیم اساسی در رفتار سازمانی، نقشی میانجی در ارتباط میان مدیریت منابع  وفاداری سازمانی، به 

از طریق  تواند یمبه سازمان اشاره دارد که  خاطر تعلقاین مفهوم به مفهوم و . کند انسانی و عملکرد شغلی ایفا می

خاطر و احساس تعلق کارکنان  وفاداری سازمانی به تعهد، تعلق .راهبردهای مناسب مدیریت منابع انسانی تقویت شود

دهنده میزان تمایل فرد به باقی ماندن در سازمان و تلاش برای تحقق اهداف آن  نسبت به سازمان خود اشاره دارد و نشان

به سازمان اشاره  تعهد عاطفی، که به علاقه و وابستگی عاطفی فرد: است شده تشکیلاین مفهوم از سه مؤلفه اصلی  .است

دهنده  های بهتر است؛ و تعهد هنجاری، که نشان های ترک سازمان یا نبود گزینه دارد؛ تعهد مستمر، که بر مبنای هزینه

وفاداری سازمانی از طریق ایجاد ارتباطات مثبت، فراهم کردن . احساس وظیفه یا الزام اخلاقی برای ماندن در سازمان است

وری، عملکرد شغلی و کاهش  تواند تأثیر مستقیمی بر بهره شود و می های منصفانه تقویت می پاداشهای رشد و ارائه  فرصت

منصفانه، مشارکت در  یده پاداششود که مانند آموزش،  مطالعات پیشین نشان داده می. نرخ ترک خدمت داشته باشد

بهبود عملکرد شغلی را  درنهایتافزایش داده و تواند وفاداری سازمانی را  ها و ایجاد محیط کاری مناسب، می گیری تصمیم

 . (Prasad, Singh, Srinivas, Kothari, & Shrimali, 2025; Tran, 2025)در پی داشته باشد

های مختلفی مواجه هستند که  های بزرگ و دولتی مانند بانک سپه، با چالش ویژه بانک ها به در دنیای امروزی، بانک 

 ریتأثویژه در دنیای دیجیتال و تحت  این رقابت به. ها رقابت در فضای مالی و اقتصادی است ترین آن یکی از مهم

در این شرایط، یکی از عوامل . است پیداکردهمیت دوچندانی در خدمات بانکی، اه هوشمند سازیهای نوین و  فناوری

ویژه هوش  های نوظهور، به فناوری. مندی بهینه از منابع انسانی است ها، بهره پذیری بانک کلیدی برای موفقیت و رقابت

 بانکداریبخش  ، با تغییر شکل دادن به نحوه عملکرد مؤسسات مالی، تعامل با مشتریان و افزایش ارائه خدمات،1مصنوعی

 .(Samadzadeh Zare, Ganjinia, & Azadehdel, 2025)کنند را متحول می

های مدیریت منابع انسانی و  توانند رابطه بین شیوه ها و سایر نهادها می با تمرکز برساخت وفاداری سازمانی، بانک

های مدیریت منابع انسانی و عملکرد  نتایج عملکرد شغلی کارکنان خود را تقویت کنند. تحقیقات در مورد رابطه بین شیوه

اند، دیگران  که برخی از مطالعات رابطه منفی را نشان داده است. درحالیشغلی کارکنان نتایج متنوعی به همراه داشته 

ها، ماهیت پیچیده این رابطه را برجسته کرده و به تأثیر بالقوه عوامل  اند. این ناهماهنگی روابط ضعیف یا مثبت را یافته

های مدیریت  کنند. شیوه ایران اشاره میهایی خاص مانند بخش بانکی در  ویژه در زمینه میانجی، مانند وفاداری سازمانی، به

طور  های غربی به منابع انسانی مانند جذب و انتخاب، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، پاداش و جبران خسارت در زمینه

ستقیم حال، تحقیقاتی که تأثیر م ها بر مزیت رقابتی را بررسی کنند. بااین اند تا تأثیر آن ای موردمطالعه قرارگرفته گسترده

های غیر غربی، ازجمله ایران را بررسی کند، همچنان محدود است. این  ها بر عملکرد شغلی کارکنان در زمینه این شیوه

های مدیریت منابع  کند تا بررسی شود چگونه وفاداری سازمانی ممکن است رابطه بین شیوه خلأ فرصتی را فراهم می

 گری کند. نکی ایران میانجیویژه در بخش با انسانی و عملکرد شغلی را به

تواند  در این راستا، مطالعه رابطه مدیریت منابع انسانی، وفاداری سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان در بانک سپه می

ای برای افزایش وفاداری کارکنان و درنتیجه بهبود عملکرد شغلی  های بهینه به مدیران این بانک کمک کند تا سیاست

تواند درک عمیقی از نقش مدیریت منابع انسانی در تقویت وفاداری سازمانی و تأثیر آن  این تحقیق میها طراحی کنند.  آن

های  تواند به بهبود سیاست بر عملکرد کارکنان در یک سازمان بانکی بزرگ فراهم کند. درنهایت، نتایج این پژوهش می

طور مستمر در  ها باید به ند.در فضای رقابتی فعلی، بانکوری کلی سازمان کمک ک ها و افزایش بهره منابع انسانی در بانک

 دارند. تلاش باشند تا کارکنان خود را در جهت اهداف سازمانی متعهد و وفادار نگه
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ای دارد.  های دولتی ایران است، اهمیت ویژه ترین بانک ترین و قدیمی ویژه در بانک سپه که یکی از بزرگ این امر به 

پذیری بانک و  توجهی بر رقابت تواند تأثیر قابل ، بهبود عملکرد کارکنان و افزایش وفاداری آنان میهایی در چنین سازمان

افزایش رضایت مشتریان داشته باشد. بر همین اساس محقق در این پژوهش به دنبال پاسخگویی به این سؤال اصلی است 

میانجی وفاداری سازمانی کارکنان بانک سپه رابطه که آیا بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی کارکنان با نقش 

 وجود دارد؟

 

 

 

 ادبیات و پیشینه 
 

 مدیریت منابع انسانی

سرمایه و یا منابع طبیعی باشد، نبود نیروی انسانی توانمند و  که آنایران پیش از  یانسان منابعحلقه مفقوده مدیرت 

1ریت استراتژیکعامل در بهبود مدی نیتر مهمنیروی انسانی، . کارا است
 که طوری به، استدر هر سازمانی و در هر کشوری  

. و رشد آن در کشورهای مختلف شده است وری بهرهموجود در  یها تفاوتاین عامل به یک عنصر مهم و اساسی در تبیین 

، توجه به این ندا قرارگرفتهو کشورهایی که در زمره کشورهای پیشرفته  اند داشتهچشمگیری  یها تیموفقکه  ییها سازمان

 (.  et al ,2021:217 MousaviJad) اند دادهموضوع را سرلوحه کارهای خود قرار 

 هوشمند سازیبه سمت عصر  تدریج بهها  های اخیر، با توسعه سریع فناوری هوش مصنوعی، مدیریت سازمان در سال

های مهم سازمانی، نیاز مبرمی به ادغام هوش مصنوعی  یکی از حوزه عنوان بهمدیریت منابع انسانی . حرکت کرده است

تحقیقات اخیر به دنبال بررسی عمیق کاربرد . برای افزایش کارایی، تطبیق دقیق استعدادها و بهبود تجربه کارکنان دارد

منابع انسانی از طریق ساخت راهبردهای مدیریت  سازی ها و بهینه سازمان یانسان منابعدر مدیریت  یمصنوع هوشفناوری 

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر  دهند که استراتژی این مطالعات نشان می. های یادگیری عمیق ترکیبی هستند مدل

های هوشمند  گیری توانند کارایی تخصیص منابع انسانی و عملکرد کارکنان را از طریق تصمیم های یادگیری عمیق می مدل

مدیریت منابع انسانی دیجیتال فراتر از استفاده صرف از فناوری است و شامل   .(Yue,2024)ود بخشندبهب بردادهو مبتنی 

 های ، ابزارهای تحلیلی و سکوهای رسانه"نیماش یریادگی، یمصنوع هوشرایانش ابری، : های پیشرفته مانند فناوری"ادغام 

 .)1843Mutahar Hussain Kazim  et al, 2024:( شود اجتماعی در اهداف اصلی منابع انسانی می

، تعامل و مشارکت کارکنان ، مدیریت عملکرد ، خدمات  کاربردهای هوش مصنوعی همچون استخدام و جذب

بر  وظایف تکراری و زمان تنها نهدهد که هوش مصنوعی  خودکار کارکنان ، توسعه مسیر شغلی، حقوق و دستمزد، نشان می

شهودی ایجاد کرده و زمان کافی برای ارائه تجربه بهتر  های انسانی، محیط کاری کند، بلکه با تقویت قابلیت را خودکار می

) . ,Kumar, & Dasشود وری منجر می به بهبود عملکرد سازمانی و افزایش بهره درنهایتآورد که  به کارکنان فراهم می

):1622024 

. شود بر عملکرد شغلی کارکنان مشاهده می یریگ چشمهای کاری، تأثیر  در محیط یمصنوع هوشبا پیشرفت سریع 

، کارایی 2های یادگیری عمیق هیبریدی مبتنی بر مدل یانسان منابعهای مدیریت  دهند که استراتژی مطالعات اخیر نشان می

                                                           
1  Strategic management 
2
  Hybrid 
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های اخیر  پژوهش .بخشند محور و هوشمند بهبود می گیری داده یمو عملکرد کارکنان را از طریق تصم یانسان منابعتخصیص 

راهبردهای نوین مدیریت منابع انسانی، وفاداری کارکنان و عملکرد شغلی وجود دهند که ارتباط معناداری بین  نشان می

رضایت و  ربراماند که این  حرکت کرده هوشمند سازیها به سمت عصر  با پیشرفت فناوری هوش مصنوعی، سازمان. دارد

های یادگیری عمیق هیبریدی در مدیریت  دهند که مدل مطالعات نشان می. وفاداری کارکنان تأثیر مثبتی داشته است

نقش (. Yue,2024)شوند  منابع انسانی، علاوه بر بهبود تخصیص منابع و افزایش کارایی، منجر به بهبود رضایت کارکنان می

در موفقیت سازمانی در توانایی آن برای اطمینان از عملکرد تولیدی کارکنان از طریق  یانسان منابعاساسی مدیریت 

 (.Sjahril et al.,2024)راهبردهای مؤثر مدیریت افراد نهفته است 

 

 وفاداری سازمانی

شود، نمایانگر وابستگی عاطفی و نیرویی است که  تعهد سازمانی نیز شناخته می عنوان بهوفاداری سازمانی، که غالبا  

یک میانجی مهم  عنوان بهشناختی  این ارتباط روان. کنند های سازمان خود احساس می کارکنان نسبت به اهداف و ارزش

 (. Sabri et al.,2024)کند  منابع انسانی و عملکرد شغلی کارکنان عمل می های مدیریت در رابطه بین شیوه

 .نمود تعریف تعهدات کردن به عمل و لاتتعام در صداقت و روابط در ثبات و یپایدار توان یم را یوفادار درواقع

عاطفی نسبت به چیز خاصی است که ممکن است  بستگی دلارادت و  صورت بهوفاداری  کند یمبیان ( 2000) 1پاورز

احساس تعلق و تمایل به  منزله بهوفاداری سازمانی که . مربوط به یک شخص، یک گروه، یک وظیفه و یا یک هدف باشد

، بر احساس وابستگی، اشتیاق شدید به عضویت در یک گروه، آمادگی شده تعریفبا یک سازمان  حفظ عضویت و ارتباط

، حس اعتماد، همسویی داوطلبانه با یک گروه و تمایل به پیروی از رهنمودهای سازمانی دلالت دارد مساعی تشریکبرای 

),et al., 2024: 66 Pourazzat( .سازمان، اهداف به نیل یبرا کارکنان توان تمام کارگیری به سازمان، به یوفادار زا منظور 

 یبرا یمتعدد تعاریف .است قبیل این از یموارد و تغییرات با هماهنگی مضاعف، تلاش کار، مشتاقانه ، انجامپذیری مسئولیت

 بکر اچ. )Li, Wang & 273 :2024 )است شده نگاشته یوفادار
 یک بهتر شرایط از آگاهی باوجود یفرد اگر "است  معتقد2

 سازمان به فرد یوفادار کند، امتناع اش یفعل شغل حفظ منظور به شغل آن پذیرش از ،تر مناسب و شرایط بیشتر حقوق شغل،

سازمانی سه عامل  وفاداری یریگ اندازهابزار  وتحلیل تجزیهدر (. QaraCheh & Dabuian,  2024) "شود یمپنداشته 

سازمان را شکل  یها ارزش، درونی سازیو  سازمانی هویت. و انطباق درونی سازی، سازمانی هویت: است شده استخراج

وفاداری سازمانی دارای دو بعد وفاداری به . ، اما انطباق بیانگر تمایل و درگیری کارکنان در مسائل سازمانی استدهند یم

 (. Heydariet al., 2024: 460) استو تمایل به وفاداری سازمانی سازمانی و علاقه  یها ارزش

وفاداری سازمانی کارکنان را شناسایی سطوح پرخاشگرانه و تهاجمی سازمان، شرکت در ( 2001) 3رابینز 

 دیدگاه از. داند یم سازمان در دمدتبلن و ثابت عضوی به شدن تبدیل امید و سازمانی اهداف شناسایی سازمانی، یها تیفعال

شغلی و وفاداری  بستگی دلغلی، علاقه و ش رضایت: دارد بستگی عامل سه به کار به نسبت نگرش رابینز، سازمانی رفتار

( وفاداری یک نگرش وابسته به کار است که برای ایجاد 2007(. طبق نظر علی و الکاظمی   )Akter, 2023:80سازمانی )

 (.Moghli & Hashemi, 2024: 7. )است ضروری امری امروز زیآم رقابتو سودمند در دنیای کاری  عملکرد مؤثر

 :است یبند میتقسقابل  دودستهوفاداری سازمانی به 

                                                           
1 Powers 
2 H. Beckers 

3 Robbins 

file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Yue,%20H.%20(2024).%20Study%20of%20Enterprise%20Human%20Resource%20Management%20Strategy%20Based%20on%20Hybrid%20Deep%20Learning%20Models.%20Journal%20of%20Logistics,%20Informatics%20and%20Service%20Science.%20DOI:10.33168/jliss.2024.0226
file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Sjahril,%20S.%20A.%20&%20Barry,%20R.%20R%20.%20(2024).%20ANALYSIS%20OF%20THE%20INFLUENCE%20OF%20TRANSACTIONAL%20LEADERSHIP%20STYLE,%20COMPETENCE,%20AND%20JOB%20SATISFACTION%20ON%20THE%20PERFORMANCE%20OF%20SALES%20DIVISION%20EMPLOYEES%20IN%20A%20GOVERNMENT%20BANK.%20JMBI%20UNSRAT%20(Jurnal%20Ilmiah%20Manajemen%20Bisnis%20dan%20Inovasi%20Universitas%20Sam%20Ratulangi).,%2011(1),%20715-724.%20%20DOI:10.35794/jmbi.v11i1.55041
file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Sabri,%20S.,%20Sumardin,%20S.,%20&%20Mustaqim,%20H.%20(2024).%20The%20effect%20of%20human%20resource%20development%20and%20leadership%20on%20employee%20performance%20with%20organizational%20commitment.%20JPPI%20(Jurnal%20Penelitian%20Pendidikan%20Indonesia),%2010(1),%2010-16.%20%20DOI:10.29210/020243166


 

9 

 

 1405 بهار ،1، شماره 3دوره

 

یک مجموعه از  عنوان بههای فردی است و بیشتر  این نوع وفاداری فراتر از احساسات و نگرش: 1وفاداری رفتاری

، تلاش برای رسیدن به ها گروهشود که شامل فعالیت مستمر، مشارکت در  تعریف می شاهدهم قابلرفتارهای ملموس و 

های سازمانی، شرایط  تواند بر عواملی مانند حمایت این وفاداری می .اهداف سازمانی و حمایت از تصمیمات مدیریتی باشد

وری، کاهش افزایش  ین نوع وفاداری در بهبود بهرها. قرار گیرد سازمانی فرهنگهای مالی یا غیرمالی، و  کاری مناسب، انگیزه

 (.Lai & Hooi,2025)شغل و تقویت استحکام سازمانی مؤثر است

بر اساس تعلق، همبستگی و احساس رضایت از محیط کار شکل  که ناوفاداری نگرشی به سازم: 2وفاداری نگرشی

یک نگرش درونی است که کارکنان به  صورت بهتر این نوع وفاداری بیش. پردازد گیرد، به اهمیت و نقش درونی می می

گذارند و  ها و اهداف سازمانی احترام می به ارزش طورمعمول بهافرادی که وفاداری نگرشی دارند، . خوددارندسازمان 

 (.Luiz& Beuren,2023:152)های سازمان مشارکت کنند توانند در موفقیت می

 عملکرد شغلی

شوند و نتایجی را حاصل  که در محیط کار انجام می گیری اندازه قابلرفتارهای  نوانع بهعملکرد شغلی کارکنان، که 

هایی که به دنبال بهبود کارایی عملیاتی خود هستند،  شود، به یک تمرکز اصلی برای سازمان کنند، تعریف می می

ای،  تعلق سازمانی، رضایت شغلی، عملکرد وظیفه ازجملهمختلف کارکنان،  یها یخروج(.  Keltu,2024) است شده تبدیل

های مدیریت منابع انسانی قرار  مستقیم تحت تأثیر شیوه طور بهرفتار شهروندی سازمانی و تمایل به ترک، 

 (s, 2024Alkhami.)دارند

سازمان و باورهای موجود سازمان  های مأموریتشغل، اهداف و  یها یازمندینطبیعت عملکرد در یک سازمان به 

نقطه مشترک تمام تعاریف موجود در عملکرد، نحوه انجام وظایف و . وابسته است پراهمیتنسبت به رفتارهای 

عملکرد متشکل از  درواقع. است -ان مربوطهیعنی سازم -محول شده به افراد در قالب یک موجودیت کلی یها تیمسئول

 گردد یمازدهی که از این رفتارها منتج مجموعه رفتارهایی که کارکنان در ارتباط با شغل از خود نشان داده و محصول و  ب

(Shakib,2024:30) . تشریح  3یا فهیوظو  یا نهیزمد بر اساس دو بع توان یماکثر محققان بر این اعتقادند که عملکرد را

شامل رفتارهایی است که در دسته وظایف محول شده بر اساس شرح شغلی فرد وجود داشته و  یا فهیوظعملکرد . نمود

دستان، ارائه خدمات و فروش قبیل تولید محصولات، مدیریت زیر در سازمان از یدار نگهتبدیل و  یها تیمسئولمربوط به 

، اجتماعی و قالب ساختاری یشناس روانکه بر روی زمینه  شود یمرفتاری تعریف  عنوان به یا نهیزمد اما عملکر. استکالا 

جهت رسیدن  به اهداف سخت و مشکل، پیروی از  باپشتکارمشارکتی با دیگران  یها تیفعالاز قبیل )ردیگ یمکه کار انجام 

 مربوط به یها تیفعالبه آن دسته از  یا نهیزمعملکرد  درواقع(. Robbins 2020 ,)گذارد یمتأثیر ( قوانین سازمان و غیره

بخشی از شغل  عنوان بهرسمی  طور بهسازمانی دخالت داشته ولی  اثربخشیرسمی در غیر صورت بهکه  شود یمشغل گفته 

از اولین  دریکی. است گرفته انجامغلی بر عملکرد ش مؤثرمطالعات مختلفی در زمینه عوامل .  گردند ینمیا وظیفه تلقی 

آن  تبع بهداری بر ادراک شغلی و دادند که مشارکت جمعی تأثیر معناو همکاران نشان  4این تحقیقات، گودا یها نمونه

بر عملکرد سازمانی در  مؤثر، عوامل گرفته انجامو همکاران  5در تحقیق دیگری که توسط ضیاءالکریم. عملکرد خواهد داشت

در مورد ارتباط میان . اند قرارگرفتهموقعیتی  یها یژگیودسته فردی، نگرشی، عوامل وابسته به شغل و خصوصیات و چهار 

شناختی و تجارب  یها ییتوانا»و همکاران در تحقیقی با عنوان  6شناختی و تجارب شغلی با عملکرد، کولز یها ییتوانا

                                                           
1 Behavioral loyalty 

2
 Attitudinal loyalty

 

3 Contextual and task performance  
4 Gowda 
5 Ziaulkarim 

4 Kollz 
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دار و ه هر دو متغیر مزبور ارتباط معنابه این نتیجه رسیدند ک« عملکرد سازمانی یها کننده ییگو شیپ عنوان بهشغلی 

بر عملکرد سازمانی معرفی  تأثیرگذاردیگر متغیرهای  عنوان بهسابقه خدمت و رضایت شغلی نیز . مثبتی با عملکرد دارند

 رو ازاینبوده و  ؤثرمبر ارتقای عملکرد  ها آناست که توانمندی کارکنان و انگیزش  شده دادههمچنین نشان . اند گشته

 گردند یمرونی برای ایجاد انگیزش توصیه د یها زهیانگآموزشی و کارآموزی جهت افزایش مهارت و ارائه  یها تیفعال

(MemarBashi  et al., 2024.) 

در زمان بررسی اینکه چگونه عوامل مختلف محیط کار به نتایج عملکرد  ویژه بهگری تعهد سازمانی  عملکرد میانجی

دهد که تعهد سازمانی نقش میانجی متنوعی ایفا  تحقیقات نشان می. شوند، بسیار مهم است تبدیل می گیری اندازه بلقا

مؤثری رابطه بین انضباط  طور بهتواند  تعهد سازمانی می که درحالی. کند که به عامل خاصی از محیط کار بستگی دارد می

گری رابطه  اند که ممکن است این تعهد موفق به میانجی العات نشان دادهگری کند، مط کاری و عملکرد کارکنان را میانجی

 ( al.,2024Ilmiah et.)بین رهبری و عملکرد کارکنان نشود

دهد که تأثیر میانجی وفاداری سازمانی وابسته به زمینه است و در ابعاد مختلف مدیریت منابع  این موضوع نشان می

بازخورد منظم از . توسعه وفاداری سازمانی تحت تأثیر چندین شیوه مدیریت منابع انسانی قرار دارد .انسانی متفاوت است

های خود را  تلاش درنتیجهت و نقاط نیاز به بهبود خود را درک کنند و کند تا نقاط قو سوی رهبران به کارکنان کمک می

های مدیریت منابع انسانی مانند آموزش،  ، شیوهنیبرا علاوه  .(Sabri et al.,2024.)به سمت بهبود عملکرد هدایت کنند

های حیاتی در افزایش نگهداری کارکنان و تقویت وفاداری سازمانی ایفا  ارزیابی عملکرد نقش های سامانهجبران خسارت و 

 (.Giotopoulos et al.,2025)کنند  می

کند تا وابستگی بیشتری به  کنند که کارکنان را تشویق می این  تجربیات یک محیط سازمانی حمایتی ایجاد می

درک نقش میانجی وفاداری سازمانی پیامدهای مهمی برای توسعه نظریه مدیریت منابع انسانی . سازمان خود توسعه دهند

هایی که  های ارزشمندی برای سازمان متغیرها تعامل دارد، بینش شواهد تجربی از اینکه چگونه تعهد سازمانی با سایر. دارد

                                          های راهبردی مدیریت منابع انسانی هستند، به دنبال بهبود عملکرد کارکنان از طریق شیوه

 .(Ilmiah et al., 2024)کند  فراهم می

در مؤلفه وفاداری کارکنان، تعهد  .است شده استخراج Darmawan (2020)الگوی نظری تحقیق حاضر از مطالعه  

مشارکت  .(Pantih,2024)کند  عنوان یک میانجی مهم بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی عمل می کارکنان به

 Zenabazar) کند تا نرخ ترک خدمت کاهش یابد و میزان رضایت شغلی در بین کارکنان بانک افزایش یابد شغلی کمک می

et al.,2024.) 

مفهومی  پایه یک عنوان بهاستفاده نموده است که  نیز1همچنین چارچوب نظری این مطالعه تئوری تبادل اجتماعی

طبق . کند قدرتمند برای درک رابطه بین مدیریت منابع انسانی، وفاداری سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان بانک عمل می

های منابع انسانی  گیرد، جایی که سازمان از طریق سیاست ل میاین تئوری، روابط سازمانی بر اساس تبادلات متقابل شک

یکی از  شده ادراکحمایت سازمانی  .دهند دهد و کارکنان با وفاداری و عملکرد بهتر پاسخ می حمایت خود را نشان می

زمانی که . کند کارکنان ایفا می سازمانی هویتگیری  مفاهیم کلیدی در این چارچوب نظری است که نقش مهمی در شکل

                                                           
1
 Social Exchange Theory
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کنند که این  یابی با سازمان پیدا می کند، تمایل بیشتری به هویت حمایت می ها آنکارکنان بانک احساس کنند سازمان از 

  )2024Ruzain ,(2241:کند خود وفاداری سازمانی را تقویت می نوبه بهامر 

و وفاداری  شده ادراککند که ارتباط بین حمایت سازمانی  یک متغیر میانجی عمل می عنوان به سازمانی هویت 

رغم  شود کارکنان علی ای دارد زیرا باعث می در محیط بانکداری ایران، این جنبه اهمیت ویژه. کند کارکنان را تسهیل می

توانند با اجرای  های ایران می ر اساس این چارچوب نظری، بانکب .های محیطی، تعهد خود را به سازمان حفظ کنند چالش

، حمایت سازمانی هاست آندهنده توجه به رفاه کارکنان و قدردانی از مشارکت  های منابع انسانی که نشان سیاست

یت شغلی ، کاهش تمایل به ترک خدمت و افزایش رضاسازمانی هویتاین امر منجر به تقویت . را افزایش دهند شده ادراک

دهد که اقدامات  چارچوب مفهومی این مطالعه نشان می . شود که همگی بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر مثبت دارند می

از طریق تقویت وفاداری ( مانند آموزش، جبران خدمات، ارزیابی عملکرد و توسعه مسیر شغلی)مدیریت منابع انسانی 

این مدل در زمینه خاص بانکداری ایران با توجه به شرایط . گذارند یر میسازمانی، بر عملکرد شغلی کارکنان بانک تأث

 . یابد این کشور، اهمیت بیشتری می فرد منحصربهفرهنگی، اقتصادی و سیاسی 
 

 پیشینه تحقیق

Akati  ع انسانی و عملکرد مدیریت مناب یها وهیشدر پژوهش خود با عنوان بررسی رابطه بین ( 2025)و همکاران

توجه دارند، عملکرد بهتری نیز  مدیریت منابع انسانیکه به بهبود مداوم فرآیندهای  ییها سازمانکه کارکنان دریافتند 

در نظر گرفته  ها سازمانعاملی کلیدی در موفقیت  عنوان بهباید  مدیریت منابع انسانی، درنتیجه. نسبت به دیگران دارند

ی وفاداری کارکنان بر اساس مدیریت منابع انسانی ، در پژوهشی با عنوان الگوی عل (2024) همکارانو  Hosseini .شود

این تحقیق  ،درنتیجه. دارد وفاداری کارکنان؛ دریافتند که منابع انسانی پایدار تأثیر معناداری بر پایدار و سرمایه اجتماعی

تا با تمرکز بر  کند یمکمک  ها سازمان تصمیم گیرانبه مدیران و  ،نیدانش در حوزه مدیریت منابع انسا برافزایشعلاوه 

محیط کاری مثبت و  ،یه اجتماعیسرمارا افزایش داده و با ایجاد و تقویت  وفاداری کارکنان انسانی پایدارمدیریت منابع

و افزایش رضایت کارکنان را  ها سازمانبهبود عملکرد  توانند یماین نتایج . پایدار را برای اعضای سازمان فراهم سازند

 . بلندمدت کمک کنند یها تیموفقتسهیل نمایند و درنهایت به دستیابی به 

 Massoud  (2024) تأثیر مثبتی بر  یانسان منابعمدیریت  یها وهیشکه  یافت دستوهش خود به این نتیجه پژ در

 .به بهبود عملکرد کارکنان کمک کند تواند یم ها مهارتعملکرد کارکنان دارند و آموزش و توسعه 

 Habibi (2023)    انسانی در ایجاد وفاداری و تعهد سازمانی  و مشکلات مدیران منابع ها چالشدر پژوهشی با عنوان

  .شودنشان داد که وفاداری و تعهد سازمانی منجر به رضایت شغلی و ایجاد انگیزه در کارکنان می

& Aissa Taha (2023 )   مدیریت منابع انسانی بر وفاداری هنجاری دریافتند  یها وهیشدر پژوهشی با عنوان تأثیر

دریافتند که توجه به Abass Ali (2022 ) &. مدیریت منابع انسانی تأثیر مثبتی بر وفاداری هنجاری دارند یها وهیشکه 

وهشی با در پژDarmawan (2020 ). به بهبود عملکرد شغلی کارکنان کمک کند تواند یممدیریت منابع انسانی  یها وهیش

وفاداری سازمانی دریافت که مدیریت منابع  یگر یانجیمعنوان بررسی رابطه بین مدیرت منابع انسانی و عملکرد شغلی با 

های مدیریت منابع انسانی  شیوه. بیشتری بر بهبود عملکرد شغلی کارکنان دارد ریتأثانسانی از طریق وفاداری سازمانی 

در درون  ها آنمستقیم بر عملکرد و وفاداری  طور بهکنند که  زه کارکنان ایفا میدهی به سطح انگی نقش اساسی در شکل

بر نحوه ادراک  توجهی قابل طور بهتواند  مدیریت منابع انسانی می های سامانهطراحی و اجرای . گذارد ها تأثیر می سازمان
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توانند  ها می ، سازمانمثال عنوان به. بگذارد به مشارکت مؤثر تأثیر ها آنکارکنان از ارزش خود نسبت به سازمان و تمایل 

سازی کنند که به کارکنان به خاطر دستیابی به اهداف  جبران خدمت مبتنی بر شایستگی یا انگیزشی را پیاده های سامانه

های مدیریت منابع انسانی و عملکرد  رابطه بین شیوهT  (2025Madzak et al,.) دهد یا معیارهای عملکرد خاص پاداش می

 . سازد را نمایان می بانکداریدر بخش  ویژه بهشغلی کارکنان، یک ارتباط بنیادی در اثربخشی سازمانی 

وری کارکنان در سطوح  مستقیم بر عملکرد و بهره طور بهاند که مدیریت منابع انسانی  های اخیر نشان داده پژوهش

های  دهد قابلیت کند که به کارکنان امکان می می سازوکار عملاین رابطه از طریق چندین  . گذارد ن تأثیر میمختلف سازما

های مدیریت منابع انسانی در مؤسسات بانکی  شیوه(. 2025Gazi et al ,.)لازم برای بهبود عملکرد شغلی را توسعه دهند 

پاداش  های سامانهدهد که  های اخیر نشان می پژوهش. است یافته تکاملهای خاص بخش مالی  مقابله با چالش منظور به

 هر دو نوع که طوری بههستند،  بانکداریراهبردهای مؤثر مدیریت منابع انسانی در ، یکی از ارکان شده طراحی خوبی به

یک استراتژی . کنند های حیاتی در تقویت تعهد کارکنان و بهبود نتایج عملکرد ایفا می های مالی و غیرمالی نقش مشوق

های بانکی به وجود آمده  یک عامل ضروری در پرورش و حفظ وفاداری کارکنان در سازمان عنوان بهجامع پاداش 

 (. 2025Cao et al,.)است

مستقیم  طور بهکنند که  دهی به سطح انگیزه کارکنان ایفا می های مدیریت منابع انسانی نقش اساسی در شکل شیوه

تواند  مدیریت منابع انسانی می های سامانهطراحی و اجرای . گذارد ها تأثیر می در درون سازمان ها آنبر عملکرد و وفاداری 

. به مشارکت مؤثر تأثیر بگذارد ها آناز ارزش خود نسبت به سازمان و تمایل بر نحوه ادراک کارکنان  توجهی قابل طور به

سازی کنند که به  جبران خدمت مبتنی بر شایستگی یا انگیزشی را پیاده های سامانهتوانند  ها می ، سازمانمثال عنوان به

تحقیقات (. 2025Madzak et al,.) دهد کارکنان به خاطر دستیابی به اهداف یا معیارهای عملکرد خاص پاداش می

ها را نشان  های خدماتی مشابه بانک های مالی، رضایت شغلی و وفاداری کارکنان در سازمان مسیرهای مهمی بین پاداش

دهند،  حی را نشان میهای مالی تأثیرات مثبت واض مشوق که درحالیجالب اینجاست که (. 2021Mazlan et al,.)داده است 

های  ها بینش این یافته. تر و وابسته به زمینه باشد های بانکی پیچیده رسد که در محیط های غیرمالی به نظر می تأثیر پاداش

در  ویژه بهپاداش خود  های سامانهراهبردی از برداری  دهند که به دنبال بهره ارزشمندی را برای مدیران بانکی ارائه می

 2021Mazlan et al,.)اقتصادی یا تغییرات سازمانی برای افزایش حفظ و عملکرد کارکنان خود هستند  تیقطع عدمدوران 

توان به  شود که می مند می از کارکنان وفادار بهره ویژه به، با محیط فشرده و نیاز به رعایت مقررات، بانکداریصنعت   (.

یک سازه حیاتی در  عنوان بهوفاداری سازمانی کارکنان . . در عملیات مالی حساس و روابط با مشتریان اعتماد کرد ها آن

شود و فراتر از  وابستگی روانی کارکنان به سازمان خود تعریف می عنوان بهتحقیقات بخش بانکی ظهور یافته است که 

ز طریق تمایل کارکنان به ماندن در سازمان، حمایت از آن و حفظ تعهد به اهداف این وابستگی ا. رضایت شغلی صرف است

های مدیریت منابع انسانی   رابطه بین شیوه(. ao et al.,2025C)دهد  های بیرونی، خود را نشان می رغم فرصت سازمانی، علی

. سازد را نمایان می بانکداریدر بخش  ویژه بهو عملکرد شغلی کارکنان، یک ارتباط بنیادی در اثربخشی سازمانی 

وری کارکنان در سطوح مختلف  مستقیم بر عملکرد و بهره طور بهاند که مدیریت منابع انسانی  های اخیر نشان داده پژوهش

های لازم  دهد قابلیت کند که به کارکنان امکان می می سازوکار عملاین رابطه از طریق چندین  . گذارد ن تأثیر میسازما

 . ),.Gazi et al 2025(.برای بهبود عملکرد شغلی را توسعه دهند

file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Madzak,%20A.,%20Hadziahmetovic,%20N.,%20Sateeshchandra,%20N.%20G.,%20Turcinovic,%20S.,%20Karic,%20A.,%20Bilgin,%20F.,%20&%20Ray,%20S.%20(2025).%20Enhancing%20Remote%20Work%20Performance%20through%20Effective%20Leadership.%20DOI:10.52783/jisem.v10i10s.1532
file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Gazi,%20M.%20A.%20I.,%20Al%20Masud,%20A.,%20Emon,%20M.,%20Ibrahim,%20M.,%20&%20bin%20S%20Senathirajah,%20A.%20R.%20(2025).%20The%20triadic%20relationship%20between%20green%20HRM,%20innovation,%20and%20pro-environmental%20behaviour:%20a%20study%20of%20their%20interactions%20and%20impacts%20on%20employee%20productivity%20and%20organizational%20sustainability.%20Environmental%20Research%20Communications,%207(1),%20015016.%20DOI%2010.1088/2515-7620/ada676
file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Cao,%20S.,%20bin%20Arshad,%20M.A.,%20&%20Liu,%20J.%20(2025).%20The%20Impact%20of%20Rewards%20on%20Job%20Satisfaction:%20A%20Systematic%20Literature%20Review.%20International%20Journal%20of%20Academic%20Research%20in%20Accounting,%20Finance%20and%20Management%20Sciences.%20%20DOI:10.6007/ijarafms/v15-i1/24142
file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Madzak,%20A.,%20Hadziahmetovic,%20N.,%20Sateeshchandra,%20N.%20G.,%20Turcinovic,%20S.,%20Karic,%20A.,%20Bilgin,%20F.,%20&%20Ray,%20S.%20(2025).%20Enhancing%20Remote%20Work%20Performance%20through%20Effective%20Leadership.%20DOI:10.52783/jisem.v10i10s.1532
file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Mazlan,%20N.E.,%20Sumarjan,%20N.,%20Nazlan,%20N.H.,%20&%20Suhartanto,%20D.%20(2021).%20Reward%20and%20Satisfaction:%20Keeping%20hospitality%20employees%20loyal.%20Environment-Behaviour%20Proceedings%20Journal.DOI:10.21834/ebpj.v6i17.2817
file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Mazlan,%20N.E.,%20Sumarjan,%20N.,%20Nazlan,%20N.H.,%20&%20Suhartanto,%20D.%20(2021).%20Reward%20and%20Satisfaction:%20Keeping%20hospitality%20employees%20loyal.%20Environment-Behaviour%20Proceedings%20Journal.DOI:10.21834/ebpj.v6i17.2817
file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Mazlan,%20N.E.,%20Sumarjan,%20N.,%20Nazlan,%20N.H.,%20&%20Suhartanto,%20D.%20(2021).%20Reward%20and%20Satisfaction:%20Keeping%20hospitality%20employees%20loyal.%20Environment-Behaviour%20Proceedings%20Journal.DOI:10.21834/ebpj.v6i17.2817
file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Cao,%20S.,%20bin%20Arshad,%20M.A.,%20&%20Liu,%20J.%20(2025).%20The%20Impact%20of%20Rewards%20on%20Job%20Satisfaction:%20A%20Systematic%20Literature%20Review.%20International%20Journal%20of%20Academic%20Research%20in%20Accounting,%20Finance%20and%20Management%20Sciences.%20%20DOI:10.6007/ijarafms/v15-i1/24142
file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Gazi,%20M.%20A.%20I.,%20Al%20Masud,%20A.,%20Emon,%20M.,%20Ibrahim,%20M.,%20&%20bin%20S%20Senathirajah,%20A.%20R.%20(2025).%20The%20triadic%20relationship%20between%20green%20HRM,%20innovation,%20and%20pro-environmental%20behaviour:%20a%20study%20of%20their%20interactions%20and%20impacts%20on%20employee%20productivity%20and%20organizational%20sustainability.%20Environmental%20Research%20Communications,%207(1),%20015016.%20DOI%2010.1088/2515-7620/ada676


 

13 

 

 1405 بهار ،1، شماره 3دوره

 

را به  موردمطالعهاست در ارتباط با حوزه  گرفته انجاممطالعات  توان یمجامع از پیشینه تحقیق  بندی جمعدر یک 

 :کلی تقسیم کرد دودسته

کرد شغلی کارکنان سازمان دسته نخست مطالعاتی هستند که به بررسی نقش مدیریت منابع انسانی در عمل

ت تأثیر یا رابطه مستقیم مدیریت منابع انسانی بر عملکرد شغلی را بررسی نموده در این دسته، برخی از مطالعا. اند پرداخته

غیرمستقیم و از طریق  صورت بهکه مدیریت منابع انسانی  اند دادهبرخی دیگر نیز نشان . دهند یمو میزان تغییرات را نشان 

ه اندکی از مطالعات بودند که به تأثیر دسته دوم چند نمون. است تأثیرگذارمتغیرهای میانجی نیز بر عملکرد سازمانی 

متغیر وابسته و یا  عنوان بهدر اغلب این مطالعات وفاداری کارکنان . اند پرداختهمدیریت منابع انسانی بر وفاداری کارکنان 

شغلی  یافته نشده است که به تأثیر یا رابطه بین وفاداری کارکنان و عملکرد یا مطالعههمچنین . متغیر میانجی نقش دارد

در زمینه رابطه مدیریت منابع انسانی با نقش میانجی وفاداری کارکنان بر  یا مطالعهبنابراین، هیچ . اشاره داشته باشد ها آن

در  خصوص بهبررسی ، یک شکاف تحقیقاتی در حوزه موردعملکرد شغلی در داخل کشور وجود ندارد و این عدم وجود داده

شکاف موجود است و نتایج آن مسیری را برای مطالعات  پر کردنالعه حاضر، تلاشی برای مط رو نیازا. است  بانکدارینظام 

 .کند یمبالقوه جدید مشخص 

متغیر میانجی و عملکرد  عنوان بهمتغیر مستقل، وفاداری کارکنان  عنوان بهدر پژوهش حاضر مدیریت منابع انسانی 

از پژوهش  برگرفتهنک سپه نقش دارند که مدل نظری تحقیق حاضر با بانکداریمتغیر وابسته نقش در نظام  عنوان بهشغلی 

Darmawan
 طور بهتواند  دهد که مدیریت منابع انسانی می این تحلیل نشان می. شود یمارائه  1در قالب  تصویر  (2020) 

ر بگذارد و این تأثیر از طریق افزایش وفاداری سازمانی کارکنان بانک تقویت مؤثری بر عملکرد شغلی کارکنان بانکی تأثی

  .شود می

 

 (Darmawan  ،2020: منبع)مدل نظری پژوهش(. 1)تصویر

 

 روش تحقیق
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 1معادلات ساختاری یابی مدلو از نوع  همبستگی -ها توصیفی  روش پژوهش حاضر  به لحاظ روش گردآوری داده

نفر  323فرمول کوکران تعداد  بر اساسوهش شامل کلیه کارکنان بانک سپه شهر تهران بودند که  جامعه آماری پژ. بود

 :، ابزارهای زیر به کار رفتها دادهبرای گردآوری . شوند یمحجم نمونه به روش تصادفی ساده انتخاب  عنوان به

 2(2000)پرسشنامه استاندارد مدیریت منابع انسانی نو و همکاران  

مخالف  کاملا ) ای درجه پنجکه با یک مقیاس لیکرت  استگویه  14دارای   یانسان منابعمدیریت  پرسشنامه استاندارد

بعد کارمندیابی، آموزش و بالندگی، ارزیابی عملکرد،  5پرسشنامه . است 5تا  1و هر ماده دارای ارزشی بین ( موافق ملا کاتا 

 .دهد یمقرار  موردسنجشجبران خدمات و شرایط کاری را 

 3(2011)پرسشنامه استاندارد وفاداری کارکنان ولز و همکاران

 12شده است، این پرسشنامه شامل  اعتبار یابیطراحی و ( 2011)ن پرسشنامه وفاداری مشتری توسط ولز و همکارا

نگرشی و وفاداری رفتاری را  ، پرسشنامه دو بعد وفاداریاستلیکرت  ای درجه پنجگویه بسته پاسخ بر اساس طیف 

 .شده است اعتبار یابی( 1394) جعفر زاده، این پرسشنامه توسط دهد یمسنجش قرار مورد

 4(2011)ی کوپمنز پرسشنامه عملکرد شغل

و  انطباقیای، عملکرد -وظیفه عملکرد، یا نهیزمعملکرد  مؤلفه 4و  سؤال 40دارای  پرسشنامه عملکرد شغلی 

 صورت بهکه  یا فهیوظ یها تیفعالشما چه میزان )مانند سؤالاتیو بر اساس طیف لیکرت با  است وری-رفتارهای ضدبهره

 .پردازد به سنجش عملکرد شغلی می( دیده یمرا، داوطلبانه انجام  شود ینمرسمی به شغل شما مربوط 

پایایی  رو ازاین. آمده است ستد به7/0به اینکه میزان آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرهای تحقیق بالاتر از  باتوجه

 (. 1جدول )است  قرارگرفتهپرسشنامه مورد تأیید 
 ضرایب پایایی متغیرهای پرسشنامه. 1جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ کل سؤالاتتعداد  ها مؤلفه متغیرها

 مدیریت منابع انسانی

 کارمندیابی

14 89/0 

 آموزش و بالندگی

 ارزیابی عملکرد

 تجبران خدما

 شرایط کاری

 وفاداری کارکنان
 وفاداری نگرشی

12 91/0 
 وفاداری رفتاری

 عملکرد شغلی

 یا نهیزمعملکرد 

40 81/0 
 یا فهیوظ عملکرد

 انطباقیعملکرد 

 وریرفتارهای ضدبهره

 

 جامعه پارامترهای شناخت هدف، شییپیما تحقیقات در و است شییپیما تحقیقات نوع از حاضر تحقیق ازآنجاکه

سپس با  .شود یمپرداخته  یشناخت تیجمع اطلاعات توصیف به پراکندگی و مرکزی یها شاخص کمک به ابتدا است،

که انجام این عملیات در . ردیگ یمهای تحقیق مورد آزمون قرار  فرضیه یساختار معادلاتاستنباطی و  یاه روشاستفاده از 

و  AVE ،CRاز بار عاملی،  ها شاخصو پایایی  ییگرا همبرای ارزیابی روایی،  .است AMOS.21و   SPSS.26افزارهای  نرم
                                                           
1 . Structural Equation Model 

2 . Standard Human Resource Management Questionnaire Nou et al. (2000) 
3 . Wells et al.'s standard employee loyalty questionnaire (2011) 
4 . Koopmans Job Performance Questionnaire (2011) 

https://imrg.ir/product-category/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86%d8%af%d8%a7%d8%b1%d8%af/
https://imrg.ir/product-category/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86%d8%af%d8%a7%d8%b1%d8%af/
https://madsg.com/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d8%b3%d9%88%d9%86%db%8c-%d9%88-%d9%85%da%a9%d8%a7%d8%aa-2016/
https://madsg.com/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d9%81%d8%b1%d9%88%d8%b4-%d8%a7%d9%86%d8%b7%d8%a8%d8%a7%d9%82%db%8c-%d8%a7%d8%b3%d9%be%db%8c%d8%b1%d9%88-%d9%88-%d9%88%db%8c%d8%aa%d8%b2-asq/
https://madsg.com/%d8%a7%d8%af%d8%a8%db%8c%d8%a7%d8%aa-%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b1%d9%81%d8%aa%d8%a7%d8%b1-%d8%b6%d8%af-%d8%a8%d9%87%d8%b1%d9%87-%d9%88%d8%b1/
https://madsg.com/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d8%b3%d9%88%d9%86%db%8c-%d9%88-%d9%85%da%a9%d8%a7%d8%aa-2016/
https://madsg.com/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d8%b3%d9%88%d9%86%db%8c-%d9%88-%d9%85%da%a9%d8%a7%d8%aa-2016/
https://madsg.com/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d9%81%d8%b1%d9%88%d8%b4-%d8%a7%d9%86%d8%b7%d8%a8%d8%a7%d9%82%db%8c-%d8%a7%d8%b3%d9%be%db%8c%d8%b1%d9%88-%d9%88-%d9%88%db%8c%d8%aa%d8%b2-asq/
https://madsg.com/%d8%a7%d8%af%d8%a8%db%8c%d8%a7%d8%aa-%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b1%d9%81%d8%aa%d8%a7%d8%b1-%d8%b6%d8%af-%d8%a8%d9%87%d8%b1%d9%87-%d9%88%d8%b1/
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سوگیری، واریانس، فواصل اطمینان، و  ازجملهی نمونه، ارزیابی دقت برآوردها منظور به. آلفای کرونباخ استفاده شد

سازی معادلات  ها، پژوهش از مدل برای ارزیابی فرضیه. اندازی استفاده کرد بینی، این مطالعه از رویکرد راه خطاهای پیش

آن  یها شاخصگیری دقیق یک صفت را توسط  میزان اندازه همگراروایی  که درحالی. استفاده کرد (SEM) ساختاری

 .کند یمدیگر را در مدل ارزیابی  یها تیفیک، روایی تمایز میزان عدم ارتباط معیارهای کند یمارزیابی 

 

 

 

 

 

 
 

 ها  یافته

 

درصد از  15/2گروه سنی  ازنظر. باشند یمدرصد مرد 65/69درصد از پاسخگویان زن و 34/30در این مطالعه 

 45تا  40درصد بین  14/59سال،  40تا  35درصد بین  9/12سال،  30تا  25درصد بین  11/5سال،  24پاسخگویان زیر 

درصد از  3/4تحصیلات  ازلحاظ. باشند یمسال  50درصد نیز بالای  16/2سال و  50تا  45درصد بین  96/2سال، 

درصد نیز  4/3درصد نیز کارشناسی ارشد  و  95/30درصد کارشناسی،  45/56درصد کاردانی، 8/4پاسخگویان دیپلم، 

تا  6درصد دارای سابقه کار بین 78/14سال،  5درصد از پاسخگویان دارای سابقه کار زیر  3/4 درنهایت. باشند یمکترا د

 .اند داشتهسال سابقه کار  15درصد نیز بالای  92/48سال و 15تا  10درصد بین  99/31سال،  10

دیریت منابع انسانی، وفاداری سازمانی و متغیرهای م( میانگین، انحراف معیار، کجی و کشیدگی)اطلاعات توصیفی 

متغیر مستقل مدیریت منابع انسانی دارای میانگین و انحراف معیار، . است شده گزارش 2عملکرد شغلی نیز در جدول 

متغیر . باشند یم 29/3±77/0متغیر میانجی وفاداری کارکنان دارای میانگین و انحراف معیار، . باشند یم 73/0±44/3

 .بود 45/3±78/0کرد شغلی دارای میانگین و انحراف معیار، وابسته عمل

 ( میانگین و انحراف معیار)توصیفی متغیرهای پژوهش  یها شاخص.2جدول

 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین متغیرها

مدیریت منابع 

 انسانی

 -36/0 -38/0 18/0 25/3 کارمندیابی 

 -28/0 33/0 85/0 03/3 آموزش و بالندگی

 48/1 21/1 84/0 99/3 یابی عملکردارز

 54/0 58/0 59/0 28/3 جبران خدمات

 03/0 50/0 22/0 69/3 شرایط کاری 

 34/0 -02/1 73/0 44/3 نمره کل 

وفاداری 

 سازمانی

 -67/0 -45/0 31/0 58/3 وفاداری نگرشی

 -51/0 34/0 27/0 01/3 وفاداری رفتاری
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 -17/0 -50/0 77/0 29/3 نمره کل

 -27/0 -46/0 49/0 11/3  یا نهیزمعملکرد  عملکرد شغلی 

 -86/0 -12/0 64/0 01/4 یا فهیوظ عملکرد

 -19/0 08/0 67/0 66/3 انطباقیعملکرد 

 فتارهایر

 وری بهرهضد

02/3 69/0 33/0 58/0 

 -65/0 -29/0 78/0 45/3 نمره کل

 

نرمال بودن توزیع نمرات متغیرها، نبود رابطه خطی بین متغیرها و نبود رابطه بین خطاها و همسانی  یها فرض شیپ

تحقیق برای بررسی روایی های گیری کلی متغیر مدل اندازه. رعایت شد نیب شیپدر پراکندگی نمرات برای متغیرهای 

 موردنظربه ساختار  مربوط به خود را باتوجه یها سازهنشانگرهای در کنار یکدیگر . آورده شده است(2)در شکل  ها سازه

است و  اجراشده درستی بهتائید نمودند زیرا که مدل حاضر با استفاده از روش تحلیل عاملی تائیدی  درستی بهمحقق 

 . شود ینمده مشاه توجهی قابلتداخل 
 

 

 مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد ( .2)تصویر شماره

https://madsg.com/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d8%b3%d9%88%d9%86%db%8c-%d9%88-%d9%85%da%a9%d8%a7%d8%aa-2016/
https://madsg.com/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d8%b3%d9%88%d9%86%db%8c-%d9%88-%d9%85%da%a9%d8%a7%d8%aa-2016/
https://madsg.com/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d9%81%d8%b1%d9%88%d8%b4-%d8%a7%d9%86%d8%b7%d8%a8%d8%a7%d9%82%db%8c-%d8%a7%d8%b3%d9%be%db%8c%d8%b1%d9%88-%d9%88-%d9%88%db%8c%d8%aa%d8%b2-asq/
https://madsg.com/%d8%a7%d8%af%d8%a8%db%8c%d8%a7%d8%aa-%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b1%d9%81%d8%aa%d8%a7%d8%b1-%d8%b6%d8%af-%d8%a8%d9%87%d8%b1%d9%87-%d9%88%d8%b1/
https://madsg.com/%d8%a7%d8%af%d8%a8%db%8c%d8%a7%d8%aa-%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b1%d9%81%d8%aa%d8%a7%d8%b1-%d8%b6%d8%af-%d8%a8%d9%87%d8%b1%d9%87-%d9%88%d8%b1/
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 شده گزارش08/0برای مدل اولیه کمتر از  RMSEAبه اینکه مقدار ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب  باتوجه

امل دیگری که تحقیق ع یرهایمتغگیری کلی  همچنین در مدل اندازه. است قبول قابلاست طراحی مدل ساختاری فوق 

x، اندازه تأثیر یا ردیگ یمقرار  موردتوجهدر ارزیابی اعتبار مدل 
که آیا  پردازد یماندازه تأثیر، به بررسی این مساله . است  2

 بر تقسیمروی یک متغیر وابسته دارد یا خیر که حاصل تقسیم مجذور کای  توجهی قابلیک متغیر نهفته مستقل، تأثیر 

بوده و مدل تأیید  قبول قابلد باش5/0 آن بیشتر از p-valueو میزان  3ین مقدار اگر کمتر از که ا استدرجه آزادی 

بودن این میزان  قبول قابل دهنده نشاناست که  98/0 (GFI)که شاخص برازش  دهد یمنشان  3نتایج جدول . گردد یم

 است 90/0از  تر بزرگکه  است 94/0ا برابر ب (AGFI) شده اصلاحشاخص نیکویی برازش . برای برازش مطلوب مدل است

که از کمتر   است 9/1همچنین ریشه دوم میانگین مربعات خطای باقیمانده . دار استربنابراین مدل از برازش مطلوب برخو

  1. 0نیز (RMSEA) مقدار ریشه میانگین مربعات خطای برآورد. استبرازش کامل مدل  دهنده نشانبوده و  4قدر مطلق 

همچنین شاخص . استتأیید مدل پژوهش  دهنده نشانبوده و  قبول قابلاست،  05/0به اینکه کمتر از  وجهکه بات است

برازش مطلوب تأیید  ٔ  دهنده نشاناست که همگی 616/0(PNFI)و شاخص مقتصد هنجار شده  2/0(CFI)برازش تطبیقی 

 .استمدل 

 ها سازهگیری کل  نیکوئی برازش مدل اندازه یها شاخص. 3جدول

RMSEA AGFI GFI CFI X ازهس
2 
/df Df PNFI X

2 

 09/316 616/0 132 39/1 92/0 98/0 94/0 01/0 کل

 

هدف این مدل در پژوهش حاضر بررسی رابطه مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی کارکنان با نقش میانجی 

است مقدار ضریب مسیر استاندارد  شده دادهنشان  4در جدول  که طور همان. وفاداری سازمانی کارکنان بانک سپه است

بوده که نشان از تأثیر  مدیریت منابع انسانی بر عملکرد  75/0و عملکرد شغلی برابر با  یانسان منابعبین متغیر مدیریت 

بوده که این مقدار  320/12برابر با  با یتقر tمقدار آماره  گردد یممشاهده  که طور همان. شغلی کارکنان بانک سپه دارد

 مدیریتدرصد اعتماد پذیرفت که بین  95با حداقل  توان یم درنتیجه. است 96/1بودن از مقدار مرزی  تر بزرگوه بر علا

ارزیابی  مؤلفه یانسان منابعمدیریت  های مؤلفهکه در بین  و عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد یانسان منابع

 (. β=73/0)عملکرد بیشترین نقش را دارد

تواند تأثیر زیادی بر  بانک سپه می یانسان منابعکه ارزیابی عملکرد در مدیریت  دهد یمایج این بخش از مدل نشان نت

کند تا اهداف و انتظارات شغلی خود را  این فرآیند به کارکنان کمک می. بهبود عملکرد شغلی کارکنان آن داشته باشد

. های خود گام بردارند ها و توانمندی عملکرد، در جهت بهبود مهارتدرک کنند و با آگاهی از معیارهای سنجش  وضوح به

ها را  تواند انگیزه و روحیه آن شود که بازخوردهای سازنده به کارکنان ارائه شود که می همچنین، ارزیابی عملکرد باعث می

اسایی استعدادها و ها همچنین به شن این ارزیابی. تقویت کرده و موجب تلاش بیشتر در انجام وظایف شغلی شود

مند  های پاداش و ارتقاء شغلی بهره سازد تا از فرصت کند و کارکنان را قادر می استعدادهای خاص در بانک سپه کمک می

 .شوند

شود و به بهبود  راستایی بهتر عملکرد فردی با اهداف کلی بانک می ، فرآیند ارزیابی عملکرد موجب همدرنهایت 

که مدیریت منابع انسانی بر  دهد یماز مدل نشان  آمده دست به یها افتهی درنهایت .کند یکارایی کلی سازمان کمک م

همچنین مقدار ضریب مسیر استاندارد بین متغیر . مثبت و مستقیم داشته است ریتأثعملکرد شغلی کارکنان بانک سپه 



 

18 

 

 1405 بهار ،1، شماره 3دوره

 

ری سازمانی کارکنان بر عملکرد شغلی کارکنان بوده که نشان از تأثیر وفادا 73/0وفاداری سازمانی و عملکرد شغلی برابر با 

بودن از  تر بزرگبوده که این مقدار علاوه بر 021/10 برابر با با یتقر tمقدار آماره  گردد یمکه مشاهده  طوری همان. دارد

 .است 96/1مقدار مرزی 

شغلی رابطه مثبت و  درصد اعتماد پذیرفت که بین وفاداری سازمانی و عملکرد 95با حداقل  توان یم درنتیجه 

(. β=75/0)وفاداری رفتاری بیشترین نقش را دارد مؤلفهوفاداری سازمانی  یها مؤلفهمعناداری وجود دارد که در بین 

ها در بانک سپه کمک کند زیرا کارکنانی که وفادار به سازمان  تواند به بهبود عملکرد شغلی آن وفاداری رفتاری کارکنان می

شود که  این وفاداری باعث می. آن متعهدترند و از انگیزه بیشتری برای انجام وظایف خود برخوردارندخود هستند، اغلب به 

در چنین شرایطی، . کارکنان خود را مسئول نتایج سازمانی بدانند و برای دستیابی به اهداف بانک تلاش بیشتری کنند

ه به کیفیت کار، رضایت مشتریان و پیشبرد اهداف سازمان به دنبال انجام کارهای روزمره خود هستند، بلک تنها نهکارکنان 

همچنین، وفاداری رفتاری معمولا  با کاهش نرخ غیبت، ترک شغل و کاهش نارضایتی شغلی همراه . دهند نیز اهمیت می

 . شود منجر می بهبودیافتهوری و عملکرد  است که به افزایش بهره

ارکنان در مواقع نیاز، با همکاران خود همکاری بیشتری داشته شود که ک این احساس تعلق به سازمان باعث می

تواند عاملی مؤثر در  بنابراین، وفاداری رفتاری می. ، بیشتر به حل مشکلات توجه کنندرو شیپهای  باشند و در برابر چالش

که  دهد یماز مدل نشان  هآمد دست به یها افتهی درنهایت. ایجاد محیطی با عملکرد بالا و بهبود مستمر در بانک سپه باشد

نکته دیگر که در این مدل باید . مثبت و مستقیم داشته است ریتأثوفاداری سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان بانک سپه 

متغیرهای میانجی وفاداری سازمانی و متغیر  دهند یمموردتوجه باشد این است که ضرایب مسیر و اعداد معناداری نشان 

 .غییرات عملکرد شغلی کارکنان بانک سپه را تبیین نمایندت توانند یممستقل  

 پژوهش یها شاخصضریب مسیر و اعداد معناداری . 4جدول 

 نتیجه tمقدار  P ضریب مسیر ها شاخص

 تأیید 32/12 *** 75/0 عملکرد شغلی               مدیریت منابع انسانی

وفاداری                مدیریت منابع انسانی

 نکارکنا

 تأیید 96/9 *** 72/0

 تأیید 22/9 *** 66/0 کارمندیابی               مدیریت منابع انسانی

آموزش و               مدیریت منابع انسانی

 بالندگی

 تأیید 02/11 *** 69/0

 تأیید 33/16 *** 73/0 ارزیابی عملکرد              مدیریت منابع انسانی

 تأیید 68/13 *** 71/0 جبران خدمات              مدیریت منابع انسانی

 تأیید 25/10 *** 67/0 شرایط کاری              مدیریت منابع انسانی

 تأیید 02/10 *** 73/0 عملکرد شغلی             وفاداری کارکنان     

 تأیید 06/19 *** 75/0 رفتاری            وفاداری کارکنان     

 تأیید 21/14 *** 71/0 نگرشی           ان     وفاداری کارکن

 

سپس . است 72/0مقدار ضریب مسیر مدیریت منابع انسانی به وفاداری سازمانی برابر با  5نتایج جدول  بر اساس

 آمده دست به5256/0اثر غیرمستقیم برابر  که ازآنجاییو  باشد یم73/0ضریب مسیر وفاداری سازمانی به عملکرد شغلی برابر 
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با نقش میانجی وفاداری سازمانی بر  یانسان منابعدرصد اعتماد پذیرفت که مدیریت  95با حداقل  توان یم درنتیجه. است

 .عملکرد شغلی کارکنان بانک سپه تأثیر دارد و رابطه معناداری بین متغیرها وجود دارد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 متغیرها اثر غیرمستقیمتعیین . 5جدول 

ضریب مسیر  فرضیه

منابع  مدیریت

انسانی   به 

 وفاداری کارکنان

ضریب مسیر 

وفاداری 

کارکنان به 

 عملکرد شغلی

 نتیجه اثر غیرمستقیم

 فرضیه

مدیریت منابع <وفاداری سازمانی عملکرد شغلی

 انسانی
 تأیید 5265/0 73/0 72/0

 

 گیری حث و نتیجهب

 

لی کارکنان با نقش میانجی وفاداری سازمانی و عملکرد شغ یانسان منابعهدف از تحقیق حاضر بررسی رابطه مدیریت 

مقدار ضریب مسیر استاندارد بین متغیر مدیریت : سپه نشان داد بانکتحقیق حاضر در  یها افتهی .کارکنان بانک سپه بود

انک انسانی بر عملکرد شغلی کارکنان ب مدیریت منابعبوده که نشان از تأثیر  75/0منابع انسانی و عملکرد شغلی برابر با 

بودن از  تر بزرگبوده که این مقدار علاوه بر  320/12برابر با  با یتقر tمقدار آماره  گردد یممشاهده  که طور همان. سپه دارد

درصد اعتماد پذیرفت که بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد  95با حداقل  توان یم درنتیجه. است 96/1مقدار مرزی 

 :د داردشغلی رابطه مثبت و معناداری وجو

تأثیرات   دهد که اقدامات مختلف مدیریت منابع انسانی تحقیقات اخیر در حوزه مدیریت منابع انسانی نشان می

ریزی شغلی ارتباط معناداری با عملکرد  کند که برنامه تأیید می Otoo (2024)مطالعه . متفاوتی بر عملکرد کارکنان دارند

های مدیریت عملکرد رابطه معناداری با عملکرد کارکنان نشان  خودگردان و نظام های گروه که درحالیکارکنان دارد، 

حوزه مدیریت منابع انسانی به یک اندازه اثربخش  ها حاکی از آن است که همه اقدامات این یافته(.  Otoo، 2024)اند  نداده

 .أثیر تمرکز کنندها باید بر روی  راهبردهای خاص با بیشترین ت نیستند و سازمان

file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Otoo,%20F.N.K.%20(2024),%20%22The%20mediating%20role%20of%20employee%20performance%20in%20the%20relationship%20between%20human%20resource%20management%20(HRM)%20practices%20and%20police%20service%20effectiveness%22,%20IIM%20Ranchi%20Journal%20of%20Management%20Studies,%20Vol.%203%20No.%202,%20pp.%20108-141.%20https:/doi.org/10.1108/IRJMS-08-2023-0070
file:///C:/Users/lili/Downloads/Telegram%20Desktop/•Otoo,%20F.N.K.%20(2024),%20%22The%20mediating%20role%20of%20employee%20performance%20in%20the%20relationship%20between%20human%20resource%20management%20(HRM)%20practices%20and%20police%20service%20effectiveness%22,%20IIM%20Ranchi%20Journal%20of%20Management%20Studies,%20Vol.%203%20No.%202,%20pp.%20108-141.%20https:/doi.org/10.1108/IRJMS-08-2023-0070
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  Kristanti et al  (2024)   در پژوهش خود نشان دادند که توسعه شایستگی و منابع انسانی نقش مهمی در بهبود

 که درحالیبخشد،  های کارکنان را در انجام وظایفشان بهبود می توسعه هدفمند منابع انسانی توانایی. نان داردعملکرد کارک

) ,.Kristanti et alیک کل دارند  عنوان بهدر عملکرد فردی و سازمانی  توجهی قابلهای مرتبط با شغل سهم  شایستگی

گذاری در توسعه  دهد سرمایه بانک سپه همخوانی دارد که نشان می حاضر دراین یافته با نتایج مطالعه .  2024(

دریافتند که هم کیفیت منابع  Azis et al (2024)علاوه بر این،  .تواند به بهبود عملکرد شغلی منجر شود ها می شایستگی

الاتر منابع انسانی اثربخشی و کیفیت ب. انسانی و هم عدالت در پرداخت، تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان دارند

شود، انگیزه و رضایت شغلی را  عدالت در پرداخت که توسط کارکنان درک می که درحالیدهد،  وری کار را افزایش می بهره

های تحقیق مطالعه حاضر در  این نتیجه با یافته؛ ),.Azis et al 2024(دارد  ها آنتقویت کرده و تأثیر مثبتی بر عملکرد 

بر عملکرد شغلی دارد، همخوانی  توجهی قابلتأثیر 75/0دهد مدیریت منابع انسانی با ضریب مسیر  بانک سپه که نشان می

 .دارد

دهد که رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی کارکنان اغلب از طریق متغیرهای  ر نشان میتحقیقات اخی

متغیر میانجی  عنوان بهکه در مطالعه بانک سپه نیز وفاداری سازمانی  طور همان. شود میانجی مختلفی تقویت می

 . اند ردههای دیگر نیز عوامل میانجی مهمی را شناسایی ک است، پژوهش شده بررسی

Otoo  (2024)   یر میانجی در رابطه بین اقدامات یک متغ عنوان بهدر پژوهش خود نشان داد که عملکرد کارکنان

مدیریت منابع انسانی را  این یافته اهمیت توجه به زنجیره تأثیرات .کند مدیریت منابع انسانی و اثربخشی سازمانی عمل می

 .شود دهد که از طریق بهبود عملکرد فردی به اثربخشی کلی سازمان منتهی می نشان می

 Dad (2024)   یک میانجی جزئی بین جبران خدمات و وفاداری  عنوان بهدر مطالعه خود دریافت که رضایت شغلی

مستقیم و هم  طور بهتواند هم  دهد که جبران خدمات مناسب می این یافته نشان می .کند و عملکرد کارکنان عمل می

حاضر  بامطالعهاین نتیجه . غیرمستقیم از طریق افزایش رضایت شغلی، وفاداری و عملکرد کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد

 Rahman etعلاوه بر این،  .متغیر میانجی بررسی کرده است، همخوانی دارد عنوان بهدر بانک سپه که وفاداری سازمانی را 

la (2025)  در پژوهش خود به بررسی اثرات میانجی وفاداری کارکنان و رشد اقتصادی پایدار بر عملکرد سازمانی

یک متغیر میانجی کلیدی در بهبود عملکرد  عنوان بهتواند  دهد که وفاداری کارکنان می نشان می هاآنمطالعه . اند پرداخته

شده در بانک سپه مبنی بر بررسی نقش میانجی وفاداری سازمانی  اصلی پژوهش انجام باهدفسازمانی عمل کند، که 

 .کارکنان در رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی همسو است

اند که تأثیرات متفاوتی بر عملکرد  تحقیقات اخیر چندین مؤلفه مشخص در مدیریت منابع انسانی را شناسایی کرده

معناداری با عملکرد کارکنان  طور بهریزی شغلی  دهند که برنامه مطالعات نشان می :ریزی شغلی برنامه (1:ارندکارکنان د

های پیشرفت، انگیزه کارکنان را افزایش داده و منجر به بهبود  وجود مسیرهای شغلی مشخص و فرصت. مرتبط است

های مرتبط با شغل و توسعه هدفمند این  شایستگی :توسعه شایستگیOtoo, 2024. ( 2)(شود می ها آنعملکرد 

های لازم برای انجام وظایف خود  کارکنانی که مهارت. ی و سازمانی دارندها، نقش مهمی در بهبود عملکرد فرد شایستگی

کیفیت بالاتر منابع انسانی،  :یانسان منابعکیفیت  Kristanti et al., 2024. ( 3)(دهند ، عملکرد بهتری نشان میرادارند

) . ,.Azis et alاین عامل با عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معناداری دارد. دهد وری کار را افزایش می اثربخشی و بهره

پرداخت و جبران خدمات عادلانه تأثیر مثبت و مستقیمی بر  های سامانه :عدالت در پرداخت و جبران خدمات (4 2024(

کنند، انگیزه و رضایت شغلی  منصفانه پاداش دریافت می صورت بهکارکنان زمانی که احساس کنند . عملکرد کارکنان دارند

همچنین، برخی مطالعات  :مدیریت عملکرد های سامانهDad, 2024( .5)؛  ) .2024Azis et al ,.(یشتری خواهند داشتب

تواند به دلیل  این یافته می. مدیریت عملکرد لزوما  ارتباط معناداری با عملکرد کارکنان ندارند های سامانهدهند که  نشان می
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با توجه به نتایج پژوهش بانک سپه و  ) .Otoo, 2024(ها باشد یا عدم اجرای مؤثر آن ها سامانهطراحی نامناسب این 

ها باید بر  سازمان. قدامات مدیریت منابع انسانی به یک اندازه اثربخش نیستندشود که تمامی ا تحقیقات اخیر، مشخص می

ریزی شغلی، توسعه شایستگی، و عدالت در پرداخت که تأثیر بیشتری بر عملکرد کارکنان  هایی مانند برنامه روی مؤلفه

 . دارند، تمرکز بیشتری داشته باشند

مقدار ضریب مسیر استاندارد بین متغیر وفاداری سازمانی و : دادسپه نشان  بانکبعدی تحقیق حاضر در  یها افتهی

 که طور همان. بوده که نشان از تأثیر وفاداری سازمانی کارکنان بر عملکرد شغلی کارکنان دارد73/0عملکرد شغلی برابر با 

. است 96/1بودن از مقدار مرزی  تر بزرگبوده که این مقدار علاوه بر  021/10 ابرابر ب با یتقر tمقدار آماره  گردد یممشاهده 

درصد اعتماد پذیرفت که بین وفاداری سازمانی و عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری  95با حداقل  توان یم درنتیجه

های مطالعه حاضر در خصوص وفاداری سازمانی  تحقیقات اخیر در بین مؤسسات بانکی در سطح جهانی از یافته :وجود دارد

گذارد و  طور مثبت بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر می کند که در آن وفاداری سازمانی به ی حمایت میو عملکرد شغل

. کند ای است که به توضیح چگونگی تأثیر عوامل سازمانی بر عملکرد کارکنان کمک می دهنده روابط میانجی پیچیده نشان

طور مؤثر رابطه بین  را شناسایی کردند که در آن وفاداری شغلی به توجه قابلیک مسیر میانجی  Ja'is et al (2024) مطالعه

 ای گری حرفه که درحالیها نشان داد که  های آن یافته .زند وند میو عملکرد کارکنان در مؤسسات بانکی را پی ای گری حرفه

عنوان یک  سازوکار اضافی  کند که به گذارد، همچنین وفاداری کاری آنان را تقویت می طور مستقیم بر عملکرد تأثیر می به

این (. Ja'is et al,2024. )وندش عملکرد شغلی تبدیل می بهبودیافتهای به نتایج  های حرفه کند و از طریق آن نگرش عمل می

د که رابطه بین وفاداری کارکنان و کن بانک سپه همسو است و تأیید می حاضر درطور مستقیم با نتایج  مطالعه  به افتهی

توسط  شده انجامطور مشابه، تحقیق  به.المللی کنونی در بانکداری سازگار است شده، با تحقیقات بین عملکرد مشاهده

Yahya et al (2024)  این یافته، معناداری بر عملکرد کارکنان داردنشان داد که وفاداری کارکنان تأثیر مثبت و بسیار ،

میانجی مشابهی در مطالعات جبران خدمات مشاهده . ستراستا با سطح معناداری یافت شده در مطالعه بانک سپه ا هم

های جبران  عنوان یک میانجی جزئی در بین نظام نشان داد که رضایت شغلی به Dad (2024) مطالعه که طوری شود، به می

دهد که جبران خدمات از  گری جزئی نشان می این میانجی. کند دومتغیر وفاداری و عملکرد کارکنان عمل میخدمات و هر 

یک اثر مستقیم بر عملکرد و یک اثر غیرمستقیم که از طریق : گذارد طریق دو مسیر متمایز بر نتایج عملکرد تأثیر می

های جبران خدمات  تر از چگونگی تبدیل شیوه همی دقیقاین مدل دو مسیره ف. شود گری می افزایش رضایت شغلی میانجی

 .)2024Dad,. )دهد مؤسسات بانکی به بهبود عملکرد ارائه می

طور خاص بر این  دهد و به ، این روابط میانجی را بیشتر بسط مییافته توسعه Ruzain(2024) چارچوبی که توسط

با . کند گری می شده و وفاداری کارکنان میانجی زمانی ادراکبین حمایت سا سازمانی هویتکند که چگونه  نکته تأکید می

های کاری حمایتی ایجاد  دهد که زمانی که مؤسسات بانکی محیط اتکا به نظریه تبادل اجتماعی، این تحقیق نشان می

. دهد ا افزایش میها به سازمان ر وفاداری آن توجهی قابلطور  کنند که به تری پیدا می قوی سازمانی هویتکنند، کارکنان  می

های سازمانی  کند که از طریق آن شیوه شناختی کمک می به توضیح  سازوکارهای روان ای چندمرحلهاین زنجیره علی 

 .گذارند غیرمستقیم بر نتایج عملکرد تأثیر می طور بهبر وفاداری و  درنهایت

سپه  در بانککرد که در مطالعه حاضر دهند که رابطه قوی بین وفاداری و عمل ها  درمجموع نشان می این یافته 

ای است که شامل چندین  ی پیچیدههای عل  احتمالا  نقطه انتهایی زنجیره( 73/0 استانداردشدهضریب مسیر )مشاهده شد 

ها  دهد که از طریق آن درک این روابط میانجی به مؤسسات بانکی نقاط مداخله متعددی را ارائه می. متغیر میانجی است
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تر برای مدیریت منابع انسانی مؤثر در  هم وفاداری کارکنان و هم نتایج عملکرد را بهبود بخشند و چارچوبی جامع توانند می

 .های بانکی ارائه دهند زمینه

، برخی مطالعات تأکیددارندهای اخیر بر تأثیر مثبت و معنادار وفاداری سازمانی بر عملکرد شغلی  اگرچه اکثر پژوهش

( 2024)و همکاران  Sabriیکی از این موارد، پژوهش . دهنده پیچیدگی این رابطه است اند که نشان ه کردهنتایج متفاوتی ارائ

های پژوهش حاضر در بانک سپه، تأثیر معناداری بین وفاداری کارکنان و عملکرد شغلی در اداره  است که برخلاف یافته

عنوان  ها به های کاری باشد؛ بانک ند به دلیل تفاوت در محیطتوا نتیجه متفاوت می این. دانشگاه سیاکوالا مشاهده نکردند

عنوان محرک عملکرد شغلی بیشتر بهره ببرند،  محور ممکن است از وفاداری سازمانی به های رقابتی و مشتری محیط

ممکن  های درونی های دانشگاهی و اداری، متغیرهای دیگری مانند تخصص، استقلال کاری و انگیزه در محیط که درحالی

دهد که ممکن است عوامل فرهنگی و ساختاری در  این یافته  متفاوت همچنین نشان می.تری ایفا کنند  است نقش مهم

پژوهش حاضر در بانک سپه ضریب مسیر  که درحالی. باشند تأثیرگذارنوع رابطه بین وفاداری سازمانی و عملکرد شغلی 

این . هایی با ساختار متفاوت، به شکل دیگری ظاهر شود در سازماندهد، ممکن است این رابطه  را نشان می 0,73قوی 

 . سازد کننده و میانجی در این رابطه را برجسته می موضوع اهمیت بررسی متغیرهای تعدیل

 72/0به وفاداری سازمانی برابر با  یانسان منابعمقدار ضریب مسیر مدیریت :بعدی تحقیق حاضر نشان داد  یها افتهی

 5256/0اثر غیرمستقیم برابر  که ازآنجاییو  است 73/0 ری سازمانی به عملکرد شغلی برابرمسیر وفادا و ضریب است

درصد اعتماد پذیرفت که مدیریت منابع انسانی با نقش میانجی وفاداری  95با حداقل  توان یم درنتیجه. آمده است دست به

مطالعات اخیر به روابط : ابطه معناداری بین متغیرها وجود داردسازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان بانک سپه تأثیر دارد و ر

پویای پیچیده وفاداری کارکنان در بخش بانکی پرداخته است، با عوامل مختلفی که نتایج وفاداری را تحت تأثیر قرار 

کننده وفاداری کارکنان  های مهمی در مورد عوامل تعیین بینش Reners et al (2024)توسط  شده انجامتحقیق . دهند می

، بر وفاداری کارکنان دارد یتوجه قابلدهد که رضایت شغلی تأثیر مثبت  دهد و نشان می در مؤسسات بانکی ارائه می

رابطه بین . گذارد مستقیما  بر سطوح وفاداری تأثیر نمی وزندگیجبران خدمات، توسعه شغلی، و تعادل کار  که درحالی

 .های بخش بانکی نمایان شده است عامل بحرانی در تحقیق عنوان بهحمایت سازمانی و وفاداری کارکنان نیز 

Ruzain (2024)    شده  در رابطه بین حمایت سازمانی ادراک سازمانی هویتچارچوبی را توسعه داد که نقش میانجی

دهد که  این تحقیق که مبتنی بر نظریه تبادل اجتماعی است، نشان می. هدد و وفاداری کارکنان را مورد تأکید قرار می

کنند که  تری با سازمان  برقرار می کنند، کارکنان  هویت قوی های حمایتی ایجاد می های بانکی محیط وقتی سازمان

ه و دیگر مؤسسات مالی دارد ها پیامدهای مهمی برای بانک سپ این یافته. دهد ها را افزایش می وفاداری و تعهد آن درنتیجه

وفاداری کارکنان را بهبود بخشد که  توجهی قابل طور بهتواند  دهد که پرورش یک فضای سازمانی حمایتی می و نشان می

این .است شده اشارهکه در تحقیق کاربر  طور همانتواند بر عملکرد شغلی تأثیر مثبت بگذارد،  خود می نوبه بهاین امر 

یک عامل  عنوان بها تحقیق کاربر درباره کارکنان بانک سپه همسو است، جایی که وفاداری سازمانی های اخیر ب یافته

سازوکارهای  تأکید مداوم بر حمایت سازمانی و . کند های مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی عمل می میانجی بین شیوه

خاص  طور بههای بانکی جهانی، و نه  مل در محیطدهنده این است که این عوا در بین مطالعات، نشان سازمانی هویت

 .بررسی هستندفرهنگی یا سازمانی مورد
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ها و  المللی اخیر در حوزه بانکداری، شباهت هنگام مقایسه نتایج مطالعه حاضر در بانک سپه با تحقیقات بین

ابع انسانی بر عملکرد شغلی از های مدیریت من گیری مطالعه مبنی بر اینکه شیوه نتیجه. شود های مهمی ظاهر می تفاوت

گذارد، با الگوهای نوظهور در تحقیقات جهانی بانکداری  یک عامل میانجی تأثیر می عنوان بهطریق وفاداری سازمانی 

دهد که ایجاد  رسد یک پدیده فراملی باشد و نشان می نقش میانجی وفاداری در این رابطه به نظر می. همخوانی دارد

در  افتهیبهبودهای مؤثر مدیریت منابع انسانی به نتایج عملکرد شغلی  جهانی برای تبدیل شیوه طور بهوفاداری کارکنان 

های بانکی مختلف  کننده وفاداری کارکنان در محیط ، عوامل خاص تعیینحال بااین .مؤسسات بانکی اهمیت دارد

 .دهنده برخی تغییرات هستند نشان

 Reners et al. (2024)   بر وفاداری  توجهی قابل طور بهدر مطالعه خود در بخش بانکی دریافتند که رضایت شغلی

مستقیم بر سطوح وفاداری  طور به وزندگیه شغلی و تعادل کار جبران خدمات، توسع که درحالیگذارد،  کارکنان تأثیر می

نشان داد که تحقیق حاضر به بررسی رابطه مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی  ها افتهیتبیین مجموع . گذارد تأثیر نمی

های تحقیق نشان  یافته. دهد قرار می موردتوجهپردازد و نقش میانجی وفاداری سازمانی را  کارکنان در بانک سپه می

 .دهد که مدیریت منابع انسانی تأثیر مثبتی بر عملکرد شغلی کارکنان دارد می

توانند تأثیرات  های مختلف می کند که رویکردهای مختلف مدیریت منابع انسانی در زمینه ها تأکید می این یافته 

های منابع  اص هر سازمان را در طراحی استراتژیها و نیازهای خ متفاوتی بر کارکنان داشته باشند و اهمیت توجه به تفاوت

 شده بررسیهای مختلف مدیریت منابع انسانی در تأثیر بر عملکرد شغلی  در تحقیقات اخیر، نقش. سازد انسانی روشن می

ت مدیری های سامانه که درحالیطور مثبت با عملکرد کارکنان مرتبط است،  ریزی شغلی به مطالعات نشان داد برنامه .است

های مدیریت منابع  دهد که تمام شیوه این امر نشان می. اند دهنده تأثیر معنادار نبوده خودگردان نشان های گروهعملکرد و 

 .شود ، احساس میرادارندانسانی به یک اندازه اثرگذار نیستند و نیاز به توجه خاص به راهکارهایی که بیشترین اثر 

تواند  نشان داد که توسعه هدفمند منابع انسانی می ها افتهی. ا تأکید گردیده در ادامه، بر اهمیت توسعه شایستگی 

نتایج این . افزایش دهد و بهبود عملکرد شغلی را در پی خواهد داشت وظایفشانهای کارکنان را در انجام  توانمندی

گذاری در توسعه  یهدهد که سرما های مطالعه حاضر در بانک سپه همخوانی داشته و نشان می ها با یافته پژوهش

، توسعه منابع انسانی عاملی کلیدی در بهبود دیگر عبارت به. خاص ارتقا دهد طور بهتواند عملکرد کارکنان را  ها می شایستگی

ها همچنین حاکی از آن هستند که کیفیت منابع انسانی و عدالت در پرداخت  یافته. کارایی و اثربخشی کارکنان است

وری و اثربخشی کارکنان  اری بر عملکرد کارکنان دارند کیفیت بالاتر منابع انسانی به افزایش بهرهتأثیرات مثبت و معناد

به بهبود عملکرد  درنهایتتواند انگیزه و رضایت شغلی را تقویت کرده و  ، عدالت در پرداخت میحال نیدرعکند و  کمک می

هنده تأثیر مثبت و معنادار مدیریت منابع انسانی بر عملکرد د ها با نتایج تحقیق بانک سپه که نشان این یافته. منجر شود

 .، در تضاد نیستنداستشغلی کارکنان 

. است توجه قابلمتغیرهای میانجی نیز  وسیله بهعلاوه بر این، درک رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی 

است، که اهمیت آن در مطالعات دیگر نیز  شده بررسی یک متغیر میانجی عنوان بهدر مطالعه بانک سپه، وفاداری سازمانی 

یک متغیر میانجی در رابطه بین اقدامات مدیریت منابع  عنوان بهیافته هانشان داد عملکرد کارکنان . است شده مطرح

بود بنابراین، توجه به زنجیره تأثیرات مدیریتی و سازمانی نقش مؤثری در به. کند انسانی و اثربخشی سازمانی عمل می

 وسیله بهطور غیرمستقیم  طور مستقیم و هم به تواند هم به جبران خدمات مناسب می. کند عملکرد کل سازمان ایفا می

حاضر در بانک سپه همخوانی دارد،  بامطالعهها  این یافته. افزایش رضایت شغلی، عملکرد کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد
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یک متغیر میانجی در این روند عمل کرده و تأثیرات  عنوان بهفاداری سازمانی زیرا این تحقیق نیز نشان داده است که و

 .آورد مثبتی را به ارمغان می

در چارچوب  وضوح بهو  شده شناسایییک متغیر کلیدی در بهبود عملکرد سازمانی  عنوان بهوفاداری سازمانی  

تواند منجر به  دهند که وفاداری کارکنان می ن مینشا وضوح بهاین مطالعات . گیرد پژوهش حاضر در بانک سپه قرار می

تحقیقات اخیر همچنین . بهبود عملکرد شود؛ بنابراین، توجه به این عامل برای ارتقاء عملکرد شغلی حائز اهمیت است

این  ملهازج. اند که تأثیرات متفاوتی بر عملکرد کارکنان دارند های خاصی از مدیریت منابع انسانی را شناسایی کرده مؤلفه

ریزی شغلی، توسعه شایستگی، کیفیت منابع انسانی و عدالت در پرداخت و جبران خدمات اشاره  توان به برنامه ها می مؤلفه

ها  ، یافتهحال بااین. کنند دهی عملکرد کارکنان کمک می ها از طریق تحریک انگیزه و رضایت شغلی به شکل این مؤلفه. کرد

ها اثربخش نباشند و  دیگر مؤلفه اندازه بهمدیریت عملکرد ممکن است  های سامانهها مانند  فهدهند که برخی از مؤل نشان می

، حاکی از این شده انجام، نتایج تحقیقی که در بانک سپه درنهایت. شود را متذکر می ها سامانهاین امر نیاز به بهبود این 

ها نیز در مطالعات  عملکرد شغلی تأثیر بگذارد؛ این یافتهطور مثبت و معنادار بر  تواند به است که وفاداری سازمانی می

کند و به  ای عمل می عنوان یک سازوکار واسطه رسد وفاداری کارکنان به می به نظردر این میان، . است تأییدشدهالمللی  بین

تنها درک  تیب، نهتر این به. کند برقراری ارتباط بین متغیرهای مختلف مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی کمک می

آید، بلکه راهکارهای مؤثری نیز برای بهبود عملکرد کارکنان بانک  ها به دست می بهتری از  روابط پویای موجود در سازمان

دهد که  نشان می وضوح بهالمللی  بانک سپه و مقایسه آن با تحقیقات بین مطالعه، بررسی نتایج درنهایت. شود ارائه می

تواند نقش حیاتی در  ویژه در زمینه بانکداری و مؤسسات مالی، می ، بهتأثیرگذاریک عامل  عنوان بهوفاداری سازمانی 

کند تا بتوانند با استفاده از رویکردهای مختلف  ها کمک می ها به سازمان این یافته. عملکرد شغلی کارکنان ایفا کند

های تجاری و اقتصادی  تری در زمینه به نتایج مطلوب مدیریت منابع انسانی، به بهبود عملکرد کارکنان خود دست یابند و

ها، بررسی این  برداری بهینه از منابع انسانی در این سازمان ها در اقتصاد کشور و نیاز به بهره توجه به اهمیت بانک.برسند

های مدیریت  تژیسازی استرا های جدیدی در زمینه پیاده تواند دیدگاه مالی با ساختار خاص خود، می نهاد یکموضوع در 

طور خاص به رابطه میان وفاداری  همچنین، این تحقیق به.ها بر عملکرد کارکنان فراهم کند منابع انسانی و تأثیر آن

اغلب . است قرارگرفته موردبررسیپردازد، که کمتر در تحقیقات مشابه  سازمانی و عملکرد شغلی در محیط بانک سپه می

، اما در این تحقیق، این وفاداری اند متمرکزشدهطور مجزا و تأثیر آن بر رفتار سازمانی  به تحقیقات بر روی وفاداری سازمانی

از سوی دیگر، .شود عنوان یک عامل میانجی در ارتباط با مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی کارکنان بررسی می به

های  در این تحقیق، با استفاده از مدل. ته شودعنوان یک جنبه نوآورانه در نظر گرف تواند به شناسی تحقیق نیز می روش

تواند به ارائه راهکارهای دقیق و عملی  گرفت که میبررسی قرار دقت مورد تحلیلی پیشرفته، رابطه پیچیده میان متغیرها به

 .برای مدیران منابع انسانی در بانک سپه منجر شود
 های تحقیق: محدودیت

یق تنها شامل کارکنان بانک سپه در شهر تهران بود، که ممکن است نتایج را جامعه آماری این تحق: محدودیت نمونه

 . محدود به این سازمان و موقعیت جغرافیایی خاص کند ممکن است باعث کاهش قابلیت تعمیم نتایج شود

یرها تواند رابطه علیتی بین متغ نمی رو ازایناست و  شده طراحیهمبستگی  –توصیفی  صورت بهتحقیق : نوع تحقیق

تحقیق آسیب برساند و نتایج ممکن  های پیشنهادتواند به تفسیر نتایج و  این محدودیت می. قطعی تعیین کند طور بهرا 

 .های تصادفی باشند دهنده همبستگی است نشان

دهی  ها ممکن است به  سوگیری پاسخ های استاندارد برای گردآوری داده نامه استفاده از پرسش: ها ابزار گردآوری داده

قرار  مدنظرهای خود  های سازمان یا انتظارات اجتماعی را در انتخاب پاسخ منجر شود؛ زیرا کارکنان ممکن است خواسته

 .دهند
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تواند تأثیری در نوع و  باشد که می شده انجامتحقیق ممکن است در یک بازه زمانی مشخص : محدودیت زمانی

های مدیریتی ممکن است نتایج را تحت تأثیر  ت سریع در محیط کار و نظامتغییرا. ساختار روابط بین متغیرها داشته باشد

 .قرار دهد

های کلان بانکداری یا وضعیت بازار  عواملی خارجی مانند شرایط اقتصادی، تغییرات در سیاست: تأثیر عوامل خارجی        

های آن سرایت  گیری طه تحقیق بوده و به نتیجهتوانند بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر بگذارند و این مسائل خارج از حی می

 .کند می
 

 :کاربردی های پیشنهاد

 

 ها و دانش فنی کارکنان، بانک برای برگزاری  منظور تقویت مهارت به: های آموزش و توسعه مستمر سازی برنامه پیاده

عنوان یک ابزار برای تقویت  توانند به ها می این برنامه. های تخصصی و مدیریتی اقدام کند های آموزشی منظم در زمینه دوره

های آموزشی کاربردی بر اساس نیازهای  اجرای دوره.عملکرد شغلی را بهبود بخشند درنتیجهوفاداری سازمانی عمل کنند و 

تواند شامل  ها می این آموزش. ها را افزایش دهد و عملکردشان را بهبود بخشد های آن تواند مهارت شغلی کارکنان می

 .های نوین بانکی باشد های فنی، ارتباطی، مدیریت استرس و فناوری مهارت

   تواند یک نظام شفاف برای ارزیابی عملکرد کارکنان و جبران  بانک سپه می: کارکنانخدمات به  جبرانایجاد نظام معرفی و

تقویت وفاداری کارکنان و این امر به حفظ و . های مالی و غیرمالی باشد خدمات بر اساس آن طراحی کند که شامل پاداش

 .نیز افزایش انگیزه در عملکرد شغلی کمک خواهد کرد

   تأکید کند که وفاداری  سازمانی فرهنگبر ایجاد  تواند یمبانک  : با محوریت وفاداری کارکنان سازمانی فرهنگتوسعه

به تقویت روابط کاری و احساس تعلق  تواند می تیم سازیها و جلسات  برگزاری کارگاه. کارکنان و همکاری تیمی را ارج نهد

 .کارکنان به سازمان کمک کند

 سازمانی که به کارکنان این امکان را بدهد که آزادانه  ایجاد یک بستر مناسب برای ارتباطات درون: تقویت ارتباطات داخلی

داشته  همراه بهیش وفاداری را تواند بهبود روابط کارمندان با مدیریت و افزا نظرات و پیشنهادهای خود را بیان کنند، می

ایجاد ارتباط مستقیم و صمیمانه . تواند کمک کند استفاده از ابزارهای دیجیتال برای ایجاد یک پلتفرم بازخورد می. باشد

های مشارکتی، باعث افزایش حس تعلق  ای و برنامه های دوره اندیشی، نظرسنجی بین مدیران و کارکنان از طریق جلسات هم

های سازمانی مؤثر  گیری هایشان در تصمیم وقتی کارکنان احساس کنند که نظرات و ایده. ی کارکنان خواهد شدو وفادار

 است، تعهد بیشتری به سازمان خواهند داشت

 های حمایتی برای سلامت روان و رفاه کارکنان شامل مشاوره و  تواند برنامه بانک می: توجه به رفاه و سلامت روان کارکنان

کند، بلکه ارتباط  تنها به بهبود کیفیت زندگی کارکنان کمک می این اقدام نه. های تفریحی و ورزشی فراهم کند فعالیت

های حقوق و مزایای انگیزشی متناسب با عملکرد و تجربه  ایجاد بسته. کند مثبت و رضایت از سازمان را نیز تقویت می

های تکمیلی  های رفاهی مانند بیمه کی ویژه کارکنان و ایجاد برنامههای عملکردی، ارائه تسهیلات بان کاری، پرداخت پاداش

 .ها را بهبود بخشد عملکرد آن درنتیجهتواند وفاداری کارکنان را افزایش دهد و  های مسکن، می هزینه و کمک

  اضح برای طور و های ارتقا را به و فرصت نامشخصمدیریت باید مسیرهای شغلی : های پیشرفت شغلی واضح ایجاد فرصت

تواند به افزایش وفاداری کارکنان و بهبود انگیزه و عملکرد  این شفافیت می. کارکنان تعیین کرده و در دسترس قرار دهد

 .ها منجر شود شغلی آن

تواند به بهبود عملکرد شغلی کارکنان بانک سپه و تقویت وفاداری سازمانی ایشان کمک  می های پیشنهاداجرای این 

 .شایانی نماید
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