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Abstract 

The purpose of this study is to investigate the effect of key variables on the sustainability of human 

resources in Tejarat Bank. Human resources are considered as intelligent assets and the most important 

capital of any organization. Therefore, efforts should be made to ensure the sustainability of human 

resources. The type of research presented here is applied in terms of purpose and is a descriptive-

correlational research in terms of research method. The statistical population of this study was 

employees of Tejarat Bank branches in Tehran; due to the uncertainty of the population, the sample size 

was calculated as 384 people according to the Morgan table. The sampling method in this study is 

random (two-stage cluster) due to the lack of access to all customers. Considering that there are 319 

branches in Tehran, this number of branches were coded. 20 of them were randomly selected and, 

considering the customers who were randomly selected, approximately 16 questionnaires were allocated 

to each branch. In this study, the library method was used to extract the research background and the 

field method (standard questionnaire) was used to collect data. Then, SPSS statistical software was used 

to analyze the data and test the hypotheses. The results of testing the research hypotheses show that the 

variables of motivation, organizational culture, organizational commitment, organizational trust, salary 

and benefits system, organizational justice, job satisfaction, job characteristics, working conditions, and 

career path have a significant effect on the retention of human resources; all these variables together in 

the banking industry encourage employees and, according to the results, lead to employee retention and 

loyalty. An attempt has been made in the last pages to give practical suggestions for this important goal, 

considering the important indicators of each of the influential variables. 
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 1محمد حسین طاهری

  1404/06/25تاریخ انتشار:  01/10/1403تاریخ پذیرش:   07/12/1402تاریخ دریافت:

 چکیده

به عنوان  یسان. منابع انباشدیبانک تجارت  م یمنابع انسان یبر ماندگار تاثیر متغیرهای کلیدی یبررس هدف ازین تحقیق

تلاش کرد. نوع  یمنابع انسان یدر جهت ماندگار دیبا ن،ی. بنابراباشندیهوشمند و مهمترین سرمایه هر سازمان م هاییدارای

 ی. جامعه آمارباشدیم یهمبستگ -یفیپژوهش توص کی ق،یلحاظ روش تحق ازبوده و  یهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردپژو

ورگان حجم نمونه بودن جامعه با توجه به جدول م نامعین لیشعب بانک تجارت در شهر تهران بوده؛ به دلکارمندان پژوهش،  نیا

ای دو  هخوش)نفر محاسبه شد. روش نمونه گیری در این پژوهش به دلیل عدم دسترسی به تمام مشتریان، روش تصادفی  384

از آنها به  تا20د. ششعبه در شهر تهران وجود دارد، به این تعداد شعبه ها کد داده  319میباشد. با توجه به اینکه ( ای مرحله

پرسشنامه  16دودأ طور تصادفی انتخاب گردید و با توجه به مشتریانی که به طور تصادفی انتخاب شدند، به هر یک از شعبه ها ح

ای برای استخراج پیشینه تحقیق و از روش میدانی )پرسشنامه استاندارد( برای . در این پژوهش از روش کتابخانهاختصاص گرفت

اس  یاس پ یاز نرم افزار آمار ها،هیضها و آزمون فرداده لیتحل هیسپس به منظور تجزبهره گرفته شده است. ها گرداوری داده

اعتماد  ،یزمانتعهد سا ،یفرهنگ سازمان زش،یانگ یرهایکه متغ دهدینشان م قیتحق اتیآزمون فرض جی.  نتادیاس استفاده گرد

منابع  یاندگاربر م یشغل ریو مس یکار طیشرا ،یشغل یهایژگیو ،یشغل تیرضا ،یعدالت سازمان ا،ینظام حقوق و مزا ،یسازمان

موجب  جیبه نتا هوجکارکنان و با ت یموجب دلگرم یکنار هم در صنعت بانکدار رهایمتغ نیدارد؛ تمام ا یمعنادار ریتأث یانسان

کداری تاثیر در هیچ پژوهشی در صنعت بانکه درمورد نوآوری پژوهش می توان گفت که شود  یکارکنان م یو وفادار یماندگار

مهم  یشاخص ها ، با توجه بهانتهای تحقیقشده در  یکه سعتمامی این متغیرها بر پایداری منابع انسانی سنجیده نشده است، 

 هدف مهم داده شود. نیا یبرا یکاربرد شنهاداتیپ رگذار،یتاث یرهایاز متغ کیهر 

 : انگیزش، رضایتمندی، تعهد، ماندگاری منابع انسانی واژگان کلیدی

  

                                                           
 یرانواحد تهران مرکز، تهران، ا یدانشگاه ازاد اسلام یریت،دانشکده مد ی،بازرگان یریتمد یدکتر یدانشجو . 1
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 مقدمه

ها غیر قابل انکار است، نیروی انسانی کارسازترین ابزار جهت دستیابی به اهداف از پیش اهمیت نقش نیروی انسانی در سازمان

تواند مشکلات زیادی را میا هتعیین شده است و عدم توجه به فراهم کردن محیط و ابزار مناسب بهسازی جهت ماندگاری آن

های آن با حرکت به سمت جهانی سازی و (. در دنیایی که تاثیرات و چالش2020ها به وجود آورد)ماهیشواری،برای سازمان

(. 2022اقتصاد روبرو شده است، توجه به مساله تاثیر ماندگاری منابع انسانی بر عملکرد سازمان افزایش یافته است)هاسینوا،

کند بین ماندگاری منابع انسانی و عملکرد یک سازمان رابطه مثبت و معناداری وجود ات زیادی وجود دارد که ثابت میتحیق

های های اساسی سازمان است، زیرا در زمینه نوآوری، کیفیت، رشد مستمر و سایر دادهدارد. ماندگاری منابع انسانی یکی از چالش

توان به دست آورد و به کار میکنند. آخرین تکنولوژی را میها هستند که خلق ایده ی، انسانمهمی که برای بقا در دنیای رقابت

 (.2022های انسان پیچیده تر بوده و کسب آن نیاز به زمان و هزینه بسیاری دارد)سوکالوا،گرفت اما دانش و مهارت

که سازمانی در فرآیندهای جذب و در صورتی .است مدیریت پس از جذب ، وظیفه دشوارتری دارد و آن حفظ منابع انسانی

(. 2022)کرامار،نگهداری آن کوتاهی نماید در نیل به اهداف خود دچار شکست خواهد شد بهسازی نیروی کار موفق باشد ولی در

افزایش انگیزه،  پذیرد که باعثنگهداری منابع انسانی مجموعه اقداماتی است که به منظور حفظ کارکنان صورت میهمچنین، 

نهایت افزایش پیوندهای بین  زندگی کاری و در ترك سازمان و ارتقای کیفیت رضایت شغلى، ماندگارى کارکنان و جلوگیری از

نظام نگهداری  به این نکته توجه خاص داشته و در راه استقرار لذا ضروری است مدیران ارشد سازمان .گرددسازمان و کارکنان می

اگر به ماندگاری توجه نشود، اعضا سازمان را ترك کرده و سازمان علاوه افزایش یابد ایند تا ماندگاری کارکنانکارکنان تلاش نم

در ادبیات مدیریت،  .( 2019بر از دست دادن این منابع، متحمل هزینه های زیادی جهت جذب جدید کارکنان می گردد)یاسمین،

نشانگر عملکرد نامطلوب مدیریت سازمان در حفظ و نگهداری کارکنان شود که نرخ ترك خدمت بالا، میهمواره تاکید 

کنند تا این نرخ را کاهش داده و تا حد ممکن به صفر نزدیک کنند و می(. مدیران نیز همواره تلاش 2016باشد)تنسلی،می

(. با افزایش 1402ند )نهادی و همکاران،پردازمیهای خود چنانچه به این مهم دست پیدا کنند، با آسودگی خاطر به سایر فعالیت

ها را کنند کارکنان مستعد خود را حفظ کرده و آنمیها همواره تلاش های توسعه منابع انسانی، سازمانرقابت و گسترش روش

انسانی خود را از دست توانمند نمایند تا بتوانند عملکرد بالایی را از خود بروز دهند؛ اما از این مساله هم بیم دارند که سرمایه 

بدهند و در نتیجه متضرر شوند؛ زیرا، هر سازمانی برای آموزش و تربیت و آماده سازی کارکنان خود تا مرحله بهره دهی و کارایی 

شوند که میکنند و با از دست دادن نیروهای ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارت و تجربیاتی میی زیادی مطلوب، هزینه

ها اگر دارای بهترین تکنولوژی بوده و از بهترین امکانات (. سازمان1400ها تلاش به دست آمده است )لزگی و همکاران،لطی سا

بهره مند باشند، اما از نیروی انسانی متخصص و کارآمد برخوردار نباشند، قادر نخواهند بود بر محیط خود اثر گذاشته و در عرصه 

 نظر به ناپذیراجتناب و ضروری رو، رسیدگی به مساله ماندگاری،نای(؛ از1401ی و همکاران،رقابت موفق عمل کنند )شیربگ

تا از مهمترین عوامل موثر بر ماندگاری منابع انسانی بررسی شود که نتایج و  10رسد. در این پژوهش سعی شده است می

ی )فرهنگ زمانی جهت ادامه خدمت با سنجش رابطهباشد: تقویت عوامل سادستاوردهای احتمالی این تحقیق به صورت زیر می

سازمانی، نظام حقوق و مزایا، رضایت شغلی، انگیزش شغلی، تعهد، عدالت و تعهد سازمانی و همچنین شرایط کاری( با ماندگاری 

 آن است تبیین دنبال به ن تحقیقایکه ای مسئله منابع انسانی و در نتیجه کاهش ترك خدمت و ماندگاری منابع انسانی. بنابراین

بررسی تأثیر متغیرهای مستقل از جمله فرهنگ سازمانی، انگیزش، نظام حقوق و مزایا، تعهد سازمانی، عدالت سازمانی، شرایط 

شود باشد؛ پرداختن به این عوامل باعث میهای شغلی، مسیر شغلی و رضایت شغلی بر ماندگاری منابع انسانی میکاری، ویژگی

نیروی  در نتیجه ماندگاری زمان مورد مطالعه )کارمندان شعب بانک تجارت( از شغل خود احساس رضایت داشته وکارکنان در سا

. انگیزش شغلی تاثیر معناداری یر پایداری 1انسانی و پایین آمدن نرخ ترك خدمت را شاهد باشیم. فرضیا پژوهش عبارتند از: 

. حقوق و مزایا تاثیر معناداری بر پایداری 3داری بر پایداری منابع انسانی دارد. ویژگی های شغلی تاثیر معنا2منابع انسانی دارد
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. رضایت 6. فرهنگ سازمانی تاثیر معناداری بر پایداری دارد5. تعهد سازمانی تاثیر معناداری بر پایداری دارد4منابع انسانی دارد

. مسیر شغلی مناسب تاثیر 8ی بر پایداری منابع انسانی دارد. شرایط کاری تاثیر معنادار7شغلی تاثیر معناداری بر پایداری دارد

. عدالت سازمانی تاثیر معناداری بر پایداری منابع 10. اعتماد سازمانی تاثیر معناداری بر پایداری دارد9معناداری بر پایداری دارد

 انسانی دارد.

 مبانی نظری

 ماندگاری منابع انسانی

ها انسان تن و روان سلامت یا گیرد، بهداشتمی قرار دقت و توجه مورد انسانی نگهداری منابع نظام در که محورهایی از یکی

 خود نظرنقطه از که است شخصی سالم، شخص اصولاً که است مهم جهت آن از کارکنان سلامتی انسانی منابع مدیریت است. در

 بخشرضایت را زندگی معمولاً سالم، شد. شخص خواهد سازگار کاری و اجتماعی خانوادگی، محیط از اعم محیط اطراف با دیگران و

 (.2022سازد)آنلیسینا، شیرین دیگران و خود برای آن را کوشدمی که است چنان او زندگی یشیوه و یابددرمی خوشایند و

 رسیدن و باشد بخشثمر و سرزنده، پرتحرك شاداب، کاری، محیط شد که خواهد باعث سازمان در سالم کارکنان داشتن بنابراین،

 موضوع به باید سلامتی، و موضوع بهداشت به توجه بر علاوهها گردد. سازمان ترآسان کارکنان و و مدیریت سازمان یهاهدف به

 خطر به را آنان سلامت توانندمی که مضری عوامل از را باشند. ایمنی شرایطی است که کارکنان داشته دقت کارکنان ایمنی

 مدیران منابع ویژهبه و سازمان بالای سطوح مدیران یعهده به کار، محیط سازیایمن یعمده دارد. مسئولیتمی مصون اندازند،

 (.1399گرفت)قاضی زاده،  توان نادیدهنمی بارهاین در نیز را کارکنان همکاری اهمیت البته است. انسانی

شده از سازمان تعریف نباید مشکل را براساس تعداد افراد خارج فاًگر صر، دیههای یادگیرندعصر سازمان در دیدگاه نوین مدیریت و

خبره  خروج یک نیروی متخصص و هایی که به دنبال پیشتازی هستند،؛ بلکه برای سازمانیتکرد که در جای خود بسیار مهم اس

 پذیرد که باعثکارکنان صورت میداری منابع انسانی مجموعه اقداماتی است که به منظور حفظ هنگ شود.ضایعه محسوب می

نهایت افزایش  زندگی کاری و در ترك سازمان و ارتقای کیفیت افزایش انگیزه، رضایت شغلى، ماندگارى کارکنان و جلوگیری از

ارزش خود جلوگیری کند، اما با  کارکنان باترك تواند از گرچه مدیریت همیشه نمی گردد.پیوندهای بین سازمان و کارکنان می

تواند میزان رخداد این تصمیم را کاهش زیادی می اقدامات مؤثر مربوط به مدیریت پرسنل خود تا حدود ها واجرای سیاست

های مختلف بلکه با اجرای استراتژی ندارند تلاش زیادی برای حفظ کارکنانشان داشته باشند، . کارفرمایان نیاز(2016)اینرت،دهد

انسانی با عملکرد  منابعمدیریت کار را انجام دهند.  توانند اینتر میت منابع انسانی، راحتهای مدیریسیستم مبتنی بر توسعه

مدیریت عملکرد مؤثر و درگیری  هایهای انتخاب، جبران خدمت تشویقی و سیستمرویه یابی جامع کارکنان وبالا مثال کارمند

وقتی کارکنان احساس  حفظ کارکنان سازمان دارد. ی رویکارکنان، از نظر اقتصادی و آماری تأثیرات مثبت و آموزش وسیع

دارد، نسبت به شغل خود و دستیابی به اهداف  ها توجه کافیآموزش و نیازهای توسعه و پیشرفت آن کنند که سازمان برایمی

و تعهد  فردی شدههای شغلی و مسیر رشد کارکنان از مسئولیت شوند و سیستم ارزیابی منصفانه باعث دردمتعهدتر می سازمان

 (.1393)شیرازی و همکاران،  آوردوجود می سازمانی و نتایج مثبتی مثل حفظ کارکنان را به

 عوامل ماندگاری منابع انسانی

 انگیزش
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های سنتی مطالعات مدیریت منابع انسانی است. یکی از شرایط مهم و اساسی برای رسیدن به هدف انگیزش شغلی یکی از ارکان

برانگیختن و ایجاد انگیزه در افرادی است که متولی انجام آن کار هستند. عوامل متعددی در انگیزه کاری پایین در  در هر کاری،

ای کارکنان را افزایش هایی باشد که بتواند انگیزهافراد وجود دارد به همین دلیل مدیریت باید به دنبال راهکارها و تکنیک

بعد میزان علاقه فرد به شغل، میزان اهمیت شغل، میزان رضایت،  6نگیزش را در (. برخی از صاحبنظران ا2021دهد)ژاو،

خودباوری، مسیولیت پذیری و خودکنترلی مورد بررسی قرار دادند و بر این باورند که اگر این که فرد این موارد را در سمت خود 

نوان حالت ذهنی مثبت و مرتبط با شغل که با (. علاقه فرد به شغل به ع1400حس کند، باعث ماندگاری وی خواهد شد)رفیعی،

کنند. بعد دوم میزان اهمیت شغل است؛ این موضوع که شغل چه میشود تعریف میانرژی، فداکاری، جذابیت شغلی مشخص 

ازمان ها اهمیت دارد بر روی ماندگاری او در سمقدار از انرژی و احساسات کارکنان را درگیر کرده و به چه میزان برای آن

های مثبت که افراد نسبت به شغل خود دارند و (. رضایت شغلی هم حدی از احساسات و نگرش2016تاثیرگذاراست)تروهید،

رسد. خودباوری هم به صورت خودکفایی بیان میوقتی فرد احساس خوبی درباره کارش دارد پس احتمال ترك خدمت به صفر 

کند. مسیولیت پذیری در فرد که بر میبرای انجام موفقیت آمیز کارها و وظایف اشاره شده است و به باور فرد به توانایی خود 

های پذیرفته ورزد، احساس مثبتی نسبت به رعایت هنجارهای سازمانی و ارزشمیاحساس کفایت، وظیفه شناسی و پشتکار تاکید 

سازد، بدون آن مین فرد که او را به انجام وظایفش متمایل نماید. در آخر خودکنترلی ایجاد حالتی است در درومیجمعی ایجاد 

موجب مانگاری نیروی  که عامل خارجی او را تحت کنترل داشته باشد. این عوامل بدون تردید موجب ایجاد انگیزش و در نهایت

 (.1400گردد)رفیعی، میانسانی 

 ویژگی شغلی

برای انجام دادن کار انگیزه دارند که احساس کنند شغلشان با ارزش هنگامیویژگی شغلی بر این پایه استوار است که کارکنان 

شود ی خاصی برای شغل ارائه نمیبوده و از چگونگی عملکرد خود بازخورد بگیرند؛ ولی بر خلاف نظریه هرزبرگ که در آن توصیه

(. ابعاد ویژگی شغلی براساس 2022ردینچگو،دهند)گوهای شغلی ابعاد کار را در طراحی شغل مد نظر قرار میدر نظریه ویژگی

الگوی هاکمن و اولدهام شامل پنج بعد گوناگونی در مهارت، هویت کار، اهمیت کار، استقلال کاری و بازخورد نتیجه است )مقیمی، 

ن صورت ی بیشتر این تحقیقات به ای(. الگوی ویژگی شغلی از بسیاری از جهات مورد تحقیق قرار گرفته است و نتیجه1385

ی حاصل از پرداختن گذارند. نتیجهها بر رفتار فرد اثر میهای شغلی وجود دارند و این ویژگیای از ویژگیباشد که مجموعهمی

 توان به صورت زیر بیان کرد:های شغلی را میی ویژگیبه مسئله

شوند؛ دارای انگیزه بیشتر تحریک می کنند؛های عمده مشغولند احساس رضایت بیشتری میکسانی که به کارهایی با ویژگی

بیشتری بوده و در مقایسه با کسانی که به چنین کارهایی مشغول نیستند بازدهی بالاتری دارند و کمتر به ترك شغل فکر 

تواند ای میشوند تا شخص از نظر روانی در بهترین وضعیت قرار گیرد؛ چنین روحیههای شغلی موجب میکنند. ویژگیمی

شوند افراد کارشان را با معنا احساس های شغلی بالا باشند موجب میزدهی او اثرگذار باشد. وقتی که مشاغل به لحاظ ویژگیبربا

های کاری خود آگاهی یابند. در واقع بسیاری شوند مسئولیت را تجربه کرده و از نتایج واقعی فعالیتکنند؛ در این صورت قادر می

های شغلی با رضایت و ماندگاری افراد رابطه دارند؛ درصد زیادی از ایجاد دهد که ویژگیان میهای انجام شده نشاز پژوهش

 (.1402شود)ثابتی،های شغلی تبیین میی ویژگیماندگاری در شغل به وسیله

 حقوق ومزایا

ف خود و افزایش کـارایی ها بـه منظـور رسیدن به اهدانظام جبران خدمات کارکنان از جمله راهبردهای تأثیرگـذار سـازمان

های این نظام، پرداخت حقوق و مزایای کارکنان است که میبایستی متناسب و باشـد. از جمله زیـر سیستمکارکنـان خـود می
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مطابق با شرایط و موقعیت شغل و شاغل و هماهنگ با راهبردهای سازمان باشد. یکی از مباحث کلیدی در این مبحث آن است 

در این مقوله )نظـام مدیریت حقوق و مزایا( نتواند خود را با شرایط شاغل تطبیق دهد موجب بروز مشکلاتی در که اگر سازمان 

سازمان از جمله در زمینه استخدام، ترك خدمت کارکنان و بـه عبارت دیگر از دست رفتن کارکنان ارزشمند و با تجربه و در 

(. در این راستا سازمان باید عوامل کلیدی و مؤثر در نظام حقـوق و 2019نتیجه ناخشنودی همگانی را سبب خواهد شد)چامس،

ها با عنایت به مقایسه و سنجش سختی کار، شرایط کاری، استرس مزایا از جمله: الف( توجه به وضعیت پرداخت در سایر سازمان

د انگیزه جهت افزایش میزان بازده های مشابه؛ ج(توجه به عوامل ایجاکارکنان؛ ب(توجه به وضعیت پرداخت در میان سازمان

های نقدی غیـر از حقوق و مزایـا از قبیـل اضـافه کـاری، پاداش، غیر نقدی و ارائه کاری کارکنان؛ د(توجه به سایر پرداخت

ت خدمات رفاهی؛ و.... را مورد شناسایی و کارشناسی دقیق قرار دهد و با توجه بـه نتایج حاصل از آن نسبت به اجرای مدیری

 (. 1402حقوق و دستمزد اثر بخش رو به جلو سازمان را تسریع نماید )ثابتی، 

 تعهد سازمانی

دهد. در حقیقت تعهد ممکن است بـه تـداوم های عمومی رفتار را تحت تاثیر قرار میهـا و نگرشطور مستقل از انگیزهتعهد به

ارض منجر شـود. شخص متعهد با انرژی و شور هیجان همراه با های متعها و نگرشیک دوره از عمل حتی در مواجهه با انگیزه

رضـایت شغلی، حضور، رفتارسازمانی فرا اجتماعی و عملکرد شغلی، رابطه مثبت و با تمایل بـه تـرك شـغل ارتباط منفی دارد 

تعهد مستمر عاطفی،  تعهدلی ها یکی از سه موضوع کشود ولی هر یک از آنتعاریف متفاوتی از تعهد یافت می (.1399)ابراهیمی، 

 کنند: و احساس تکلیف )تعهـد هنجاری( را منعکس می

ای است که تعهـد به عنوان وابستگی عاطفی و روانی به سازمان ترین شیوه برخورد با تعهدات سازمانی شیوهمعمولی: عاطفی تعهد

ن است، خود را با سازمان تعیین هویت نموده، در سازمان شود بـه این معنی که فردی که شدیداً متعهد به سازمادر نظر گرفته می

 .بردشود و از عضویت در سازمان لذت میکند، در آن درگیر میمشارکت می

ز نظر برخی صاحبنظران، وابستگی عاطفی و روانی، در مفهوم تعهد نقش کمی دارد. در عوض تعهد به عنوان تمایل ا :تعهد مستمر

 . شودهای مربوط به ترك سازمان تعریف میمستمر بـر اساس تشخیص یک فرد از هزینههـای به انجام فعالیت

ای که کمتر رایج بوده و نیازمند بررسی بیشتری دارد در نظر گرفتن تعهد به عنوان یک اعتقاد و در نهایت شیوهتعهد هنجاری: 

 .(2020ت)تافامل،باور در رابطه با مسئولیت فـرد به سازمان اس

 ازمانیفرهنگ س

دنیای  در تغییرات سرعت به توجه با د.شوارزش تلقی می که بسیار باباشد میی اساسی هافرهنگ سازمانی الگویی از مفروضه

 در مدیران ناتوانی سازد. هماهنگ جدید با شرایط را خود و شود متحول محیط تغییرات با همگام باید نیز سازمان فرهنگ امروز،

 برای که خواهد ساخت مواجه فراوانی مشکلات با را هاآن تازه شرایط با تطابق منظور به فرهنگ سازمان در لازم تغییرات ایجاد

 وظایف راهبرد، تعیین جمله از سازمان یهاجنبه تمام بر فرهنگ سازمانی که نکته این به توجه با طرفی از کنند. تلاش آن رفع

 و انضباط امور، در میزان مشارکت نوآوری، و خلاقیت فردی، رفتار عملکرد، شغلی، رضایت سازمانی، مدیریت، دگرگونی

 تلاش در پیوسته است ضروری بنابراین گیرد؛ برمی در را سازمان ابعاد وجودی همة خلاصه طور به و است مؤثر کوشیسخت

از استنباط مشترك  (. در صورتی که فرهنگ را سیستمی2009باشیم )پتی و همکاران،  آن کارگردانی همان یا برای مدیریت

ها ارج های اصلی تشکیل شده است که سازمان به آناعضا نسبت به یک سازمان بدانیم، یک سیستم از مجموعه ای از ویژگی

ویژگی عبارتند از: خلاقبت فردی، ریسک پذیری، رهبری، یکپارچگی، حمایت مدیریت، کمترل، هدایت،  10نهد که این می



 بازاریابی خدمات عمومی                                                                                          لنامه فص                 

    120-101، مقاله پژوهشی، صفحات1404تابستان، 1، شماره 3دوره                    

7 

 

ویژگی مورد توجه قرار  10پدیده تعارض و الگوی ارتباطی. در صورتی که فرهنگ سازمان از زاویه این سیستم پاداش، سازش با 

 (.1400گردد)نوروزی، میگیرد، موجب تعهد و در نتیجه ماندگاری کارکنان و عدم ترك خدمت 

 رضایت شغلی

کند اسمیت، کندال و هیولین پنج بعد میرضایت شغلی انعکاس مثبت نگرش و احساس فرد است که نسبت به شغل خود ابراز 

های پیشرفت و ترقی، سرپرستان و همکاران در کار را مهمترین عوامل اساسی یعنی ماهیت شغل، پرداخت حقوق و مزایا، فرصت

یت رضایت شغلی کارکنان نشان داده که بین رضا پژوهش در مورد 500مطالعه  .دانندمؤثر در احساس افراد نسبت به کارشان می

جسمی کارکنان رابطه وجود دارد و این مسأله بطور معنیداری با مشکلات روحی و روانی، خستگی مفرط، شغلی، سلامت روحی و 

(.  به اتتقاد رابینز، کسی که از شغل خود راضی باشد، به 2020)بوسول،اعتماد به نفس، افسردگی، و اضطراب رابطه داشته است

که از کارش ناراضی است نگرش وی نیز نسبت به کارش منفی است؛ کارکنان ناراضی به کارش نگرش مثبتی دارد، ولی کسی 

هایی که در جستجوی کنند. سازمانمیهای گوناگون مانند اعتراض، اقدام منفی یا ترك سازمان نارضایتی خود را ابراز شیوه

  (. 2022کنند)ژانگمیدازه گیری ها را انکاهش ترك خدمت کارکنان هستند، به طور مستمر رضایت شغلی آن

 شرایط کاری

چگونگی ایجاد محیطی مناسب و کارا برای  ها از موضوعات مهمی است که پیوسته مطرح و بر اهمیت ومحیط کار در سازمان

گذار باشد وری آنان اثرهای پرسنل، افزایش توان و بهرهتواند بر رشد ارزششود؛ یک محیط خوب، میکید میأنیروهای انسانی ت

. بنابراین، در باشدبه همین دلیل علم مدیریت انسانی یا ارگونومی برای رهبران و مدیران سازمان از اهمیت بالایی برخوردار می

مورد شرایط کاری باید به عوامل اجتماعی، روانی، فیزیکی، فیزیولوژیکی، سازمانی، فناورانه و مهندسی ارگونومیک توجه شود 

تواند بر نتایج مختلف کاری ار قبیل کیفیت کار، رضایت میتحقیقات نشان می دهد شرایط کاری مناسب  (.1392)شیرازی، 

در حقیقت توجه به شرایط کاری در طراحی مشاغل به عنوان (. 2020پی،شغلی، غیبت از کار و گردش شغلی تاثیرگذار باشد)

شرایط فیزیکی کار و نتایج حاصل از آن یعنی افزایش انگیزه و  های سازمان به منظور بهبودابزار مفیدی جهت توسعه برنامه

 (.1401های ناشی ازکار، در نهایت ماندگاری نیروی انسانی را در پی خواهد داشت)خیراندیش،کاهش آسیب

 مسیر شغلی

ها، شود، به برنامهمیمسیر شغلی که با عنوان حمایت سازمانی برای توسعه مسیر پیشرفت شغلی یا پشتیبانی سازمانی نیز شناخته 

 .آوردشود که سازمان برای حمایت و افزایش موفقیت مسیر پیشرفت شغلی کارکنانش فراهم میهایی اطلاق میفرآیندها و کمک

دار شود که سازمان برای اداره مسیر پیشرفت شغلی کارکنانش عهدههایی گفته میعبارتی، مسیر شغلی سازمانی به فعالیت به

ها و مداخلاتی است که بر مقایسه نیازهای مسیر پیشرفت شغلی افراد و سازمان خود مشتمل بر دامنه وسیعی از برنامهشود که می

های آموزش، مراکز ارزیابی برای هدایت رسمی شامل دورههای کاملاً رسمی یا نیمهمتمرکز است و ممکن است در قالب فعالیت

های توسعه مسیر شغلی برای کارکنان در سازمان، هایی مانند برنامهآوردن برنامه فراهم .و مشاوره مسیر پیشرفت شغلی باشد

ها تفسیر شود که به نوبه خود باعث شدن سازمان برای مشارکت و رفاه آن لئمعنای ارزش قا ممکن است از نگاه کارکنان به

دهد. همچنین گریزی را کاهش می رهای سازمانرضایت شغلی افراد شده، عملکرد کاری کارکنان را افزایش و فشار روانی و رفتا

 عینی عدموفقیت مسیر شغلی به دو ب. کنندحس مطلوبی برای ماندن در سازمان در افراد ایجاد کرده و افراد احساس موفقیت می

ن أی و شپیامدهایی قابل مشاهده مانند پرداخت، ارتقا، تعال شغلیشود اجزای عینی موفقیت مسیر پیشرفت و ذهنی تقسیم می

به عنوان میزان رضایت از مسیر پیشرفت شغلی تعریف اما موفقیت ذهنی مسیر پیشرفت شغلی نوعاً  .گیردمی بر در راشغل 
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ها مشغول هایی که در آنهای کاری سازمانها و سبکمشیرسد بین اهداف، رضایت و نیازهای کارکنان با خطمیشود. به نظر می

دهد میشود. تحقیقات نشان میی وجود دارد. این امر به نارضایتی و سرانجام تصمیم به ترك سازمان منجر فعالیت هستند، ارتباط

دهد)ناصحی، میها میزان ترك خدمت اختیاری کارکنان را کاهش های بهبود مسیر شغلی، از سوی سازمانکه اجرای برنامه

1401.) 

 اعتماد سازمانی

یت است. امروزه اهم یدهها گردمحور مطالعه سازمان یندهایطور فزا به مربوط به آن در چند سال گذشتهمفهوم اعتماد و مسائل 

وجود اعتماد  یازمندافراد ن یانو تحقق همکاری م ارتباطات است چرا که برقراری یدهآشکار گرد یها به خوبدر سازمان اعتماد

کارمند ادراك  یلهسازمان که به وس یک یت اطمینانقابل یکل یابیعنوان ارزرا به  یاز اعتماد سازمان یفتعر یناول گامبیتا .است

را انجام  یاقدام سازمان که شودیکارمند( محسوب م یلهاعتقادی )به وس ی،سازمان یناناطم ین قابلیت. بنابرادهدیارائه م شود،یم

 اجزای کند،یاستفاده نم آنان سوء پذیرییبان از آسکارکنان که سازم ین اعتقادا ینها مضر باشد. همچننخواهد داد که برای آن

 شناختی،ی، جامعهروانشناخت یدگاهاز د یاعتماد، نقطه نظرات مختلف یفتعر جهت دهد.یرا شکل م یاعتماد سازمان یفتعر اصلی

و اتکاء در  اطمینان اشاره به "اعتماد" یدارد. بر طبق فرهنگ لغت آکسفورد معن وجود یاسیو علوم س یشناسو مردم و اقتصادی

ها سازمان ی شبیهنهادهای جمع یگرد ینمفعول )معتمد( در ب یک( و کنندهفاعل )اعتماد یک ینب تواندیم یدهپد ینروابط دارد. ا

افراد در مورد  عدم اطمینان خطر که از یا پذیرییباحساس آس یتوضع یکرا به عنوان  اعتمادکرامر  .و مؤسسات برقرار گردد

 یانتظارات مثبت یسازمان اعتماد کند.یم یفتعر یم،اکرده یهاست که به آنان تک ی شدهناش یکسان یندهو اقدامات آ یاتن ا،هیزهانگ

 یفتعر سازمان دارند گوناگون و رفتارهای اعضای یتمتقابل درباره ن یتجارب، و وابستگ ی، روابط،های سازماننقش یهپا که افراد بر

گذشته  یقاتابعاد اعتماد که در تحق ییاست، شناسا سازی شدهسازه چندبعدی مفهوم یککه اعتماد به عنوان  ییآنجا شود. ازیم

  (.1399نماید )فرهنگ، یآن مورد استفاده قرار گرفته است، ضروری م هایبه عنوان شاخص

های اجتماعی ایجاد و در سیستم برخی از صاحبنظران مدعی هستند اعتماد نوعی ساز و کار انسجام دهنده است که وحدت را

گردد. بنابراین ایجاد و توسعه اعتماد در سازمان میها ای است که سبب افزایش بهره وری بیشتر سازماننماید و پدیدهمیحفظ 

ها نسبت به ها و در نهایت منجر به ماندگاری آنبرای کمک به افزایش تعهد و روحیه کارکنان است که منجر به عملکرد بهتر آن

های دموکراتیک را پرورش داده و نقش انکارناپذیری در تحقق اهداف سازمانی ایفا گردد؛ بنابراین، اتخاذ روشمیسازمان 

ها، به یک استراتژی برای افزایش سطوح اعتماد در میان تمام کارکنان و مدیران (. ایجاد اعتماد در سازمان1398نماید)رفیعی،می

های مطلوب مانند ایجاد و به اشتراك گذاری دانش، رضایت ثابتی تاثیر افزایش اعتماد در سازمان را شامل ایجاد گزینش نیاز است.

ها نشان (. همچنین بررسی1399کند)ثابتی، های نامطلوب از قبیل ترك شغل عنوان میشغلی و ... و همچنین کاهش گرایش

دهد؛ از این میکند و روابط درون و برون سازمانی را تحت تاثیر قرار میبین فردی ایجاد دهد که اعتماد اثرات درون فردی و می

شود بالا بودن اعتماد سازمانی مساوی با رضایت شغلی، تعهد سازمانی، افزایش همکاری و همفکری، تقسیم اطلاعات، میرو، گفته 

گردد. در مقابل مینهایت موجب ماندگاری و ماندگاری نیروی انسانی  حل مسایل، توانایی تغییر، کاهش فشار روحی و روانی و در

پایین بودن اعتماد موجب افزایش تعارض درون سازمانی، کاهش انگیزه، اعتصابات و در نهایت ترك خدمت را در پی خواهد 

 (.1400داشت)خیراندیش،

 عدالت سازمانی

در شناخته شده ترین الگوهای عدالت سازمانی کند. ن یک سازمان اشاره میافراد درو عدالت سازمانی به رفتار منصفانه و اخلاقی

ای تبیین شده است. چنانچه کارکنان از تحقق عدالت و یا ای و عدالت مراودهاین مفهوم با سه مولفه عدالت توزیعی، عدالت رویه



 بازاریابی خدمات عمومی                                                                                          لنامه فص                 

    120-101، مقاله پژوهشی، صفحات1404تابستان، 1، شماره 3دوره                    

9 

 

ها بر سازمان نافذتر خواهد ات در تعهد آنحرکت سازمان به سمت فضایی عادلانه احساس رضایت داشته باشند، حاصل این ادراک

بود؛ به عبارت دیگر، هرگونه تصمیم راهبردی و یا اقدامی عملیاتی در تعامل با کارکنان سازمان بر احساس و ارزیابی آن از عدالت 

طبق تحقیقات (. 2019ممون،ها و یا رفتارهای کارکنان تاثیرگذار خواهد بود)شود و سپس در سایر نگرشمیدر سازمان موثر 

انجام شده اگر افراد تصمیمی را در سازمان به عنوان اقدام عادلانه درك کنند، به احتمال زیاد با تعهد و رضایت شغلی بیشتر و 

(. چنین کارکردی از سوی احساس عدالت سازمانی به معنای برخورداری از 2020پی، در نهایت در سازمان ماندگار خواهند بود)

توانیم شاهد دستاوردهای مطلوبی میهای عدالت سازمانی تولید ارزش افزوده است؛ به عبارت دیگر با افزایش جلوه کانونی برای

 مانند افزایش تعهد و عملکرد بهتر کارکنان و عدم ترك شغل باشیم

 پیشینه پژوهش

( عوامل سازمانی، فردی وگروهی و روانی را در نگهداشت و ماندگاری منابع انسانی موثر دانسته و توجه 1403کردی  همکاران )

های شغلی را به شهرت و برند سازمان، آموزش و توسعه دانشگران، تقویت فرهنگ دانایی، حفظ نخبگان و تغییر در میزان ویژگی

ان. این پژوهش بر مدل نگهداشت دانشگران در مراکز علمی و تحقیقاتی ارتش تاکید دارد و  در نگهداشت کارکنان موثر دانسته

ها دارای های مختلف و موثر در نگهداشت و رویکردی بومشناسانه ادعا دارد و در مقایسه با سایر مدلبا در نظر گرفتن جنبه

یشترین تاثیر را منابع انسانی دارد. محمدکریمی و همکاران نوآوری است. نتایج این پژوهش نشان داد که عوامل روانی کارکنان ب

( در پژوهش خود ببه عنوان مدلیابی مولفه های موثر بر  پایداری منابع انسانی در کسب و کارهای خانوادگی انجام دادند 1401)

شده، مولفه های حفظ یکپارچگی  نفره  و نتایج پژوهش آن ها نشان داد که از میان مولفه های شناسایی 18با نمونه اماری کیفی 

(بر اساس عوامل فردی، گروهی و سازمانی مدلی برای حفظ و 1400خانواده، بیشترین تاثیر را داشتند.معینیان و همکاران )

های دانش بنیان تولیدی در سطح کشور ارایه کرده و به این نتیجه رسیدند که عوامل تفکر نگهداری کارکنان دانشی در شرکت

های سازمانی، مشارکت در تصمیم گیری، فرهنگ سازمانی مشوق، منزلت شغل و توسعه اعتماد متقابل بین افراد و گروهتیمی و 

( به طراحی الگوی 1400های کاری بیشترین تاثیر را در نگهداشت کارکنان داشتند.محمدی و همکاران )ارتباطات در گروه

های پژوهش نشان داد که بین مدیریت منابع انسانی و سازمانی پرداختند. یافتهمدیریت منابع انسانی با رویکرد توسعه ماندگاری 

های آن)فرهنگ سازمانی، اعتماد سازمانی، برنامه ریزی منابع انسانی، جذب و استخدام سبز، تزیه تحلیل و طراحی شغل، مولفه

د(، با توسعه پایدار سازمانی رابطه معنی داری مشارکت، نگهداشت منابع انسانی، جبران خدمت کارکنان، انگیزش، مدیریت استعدا

( در پژوهش خود تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر حفظ کارکنان به واسطه رضایت 1400وجود داردشیرازی و همکاران)

عهد سازمانی شغلی و تعهد سازمانی بررسی نمودند. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که اقدامات مدیریت منابع انسانی از طریق ت

بر حفظ کارکنان تأثیر دارد ولی نقش واسطه رضایت شغلی تأیید نشد. همچنین در هریک از اقدامات مورد مطالعه، جذب، آموزش 

و ارزیابی عملکرد به جز جبران خدمت از طریق رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر حفظ کارکنان تأثیر معناداری داشتند. پودگور 

هشی با عنوان پایداری منابع انسانی انجام دادند این مطالعه مبتنی بر رویکرد تفسیری با استفاده از داده ( پژو2022و همکاران)

مصاحبه نیمه ساختاریافته ایجاد شد. نتایج این مطالعه از طریق مقایسه رویکردهای منابع انسانی پایدار نشان داد، منابع  35های 

ری، منابع انسانی به عنوان نیروی محرکه برای پایداری، منابع انسانی به عنوان جامعه انسانی به عنوان نیروی محرکه برای پایدا

ای بزرگتر از سازمان محسوب می گردد که می بایست در دستیابی به پایداری مدنظر قرار گیرد. اولایمات و همکارن 

نان در مجلس نمایندگان اردن انجام دادند و (پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین اقدانات منابع انسانی و نگهداشت کارک2022)

ها نشان داد که ابعاد سه گانه اقدانات منابع انسانی شامل کارمندیابی، گزینش، آموزش و توسعه و جبران خدمت نتایج تحقیق آن

نگهداشت منابع ( مطالعه ای با عنوان توسعه و 2022تاثیر مثبت و معناداری بر نگهداشت کارکنان دارد. سئوکالا و همکاران )

انسانی انجام دادند و در این مطالعه کارکردهای منابع انسانی با تمرکز بر حجم انگیزه ف ردی، شایستگی، دانش و تجربه مورد 

بررسی قرار گرفت. تلاش گردید تا ابتدا توسعه پایدار منابع انسانی شناسایی و نتایج مطالعات نشان داد که مهمترین مکانیزم 
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ت همزمان انگیزه های فردی و توسعه شایستگی های منابع انسانی در راستای تدوین استراتژی های منابع انسانی پایداری تقوی

های تجاری (پژوهشی با عنوان فرهنگ سازمانی و نگهداشت کارکنان در بانک2022شرکت ها می تواند باشد. مادوك و همکاران )

بین فرهنگ نوآوری و تعهد کارکنان در بانک وجود دارد و پیشرفت شغلی، به این نتیجه رسیدند که رابطه مثبت و معناداری 

استقلال شغلی، حمایت سازمانی و فرهنگ ریسک پذیری بالا برای نگهداشت منابع انسانی سازمان ضروری هستند. لامایلا و 

های سیاست سازمان، به نقش (در تحقیق خود عوامل سازمانی و شغلی را در نگهداشت کارکنان موثر دانسته و2021همکاران )

روابط مناسب کاری، رشد و پیشرفت فردی، حقوق ومزایا، ماهیت شغل، منزلت و امنیت شغلی در نگهداشت کارکنان اشاره کرده 

ها نشان داد که (پژوهشی را با عنوان ابعاد نگهداشت کارکنان به انجام رساندند و نتایج پژوهش آن2020اند.  سیلوا و همکاران )

های پیشرفت، فرهنگ جذاب سازمانی، ، جنس و وضعیت تاهل برای ماندگاری کارکنان مهم نیست و ارتقا آموزش، فرصتسن

 حقوق و مزایای منصفانه بسیار با ارزش تر است از موارد جمعیت شناختی که ذکر گردید.

 روش شناسی تحقیق

جامعه آماری باشد. میهمبستگی  -ق، یک پژوهش توصیفینوع پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی بوده و از لحاظ روش تحقی

بودن جامعه با توجه به جدول مورگان حجم  معیندر شهر تهران میباشد. به دلیل نا تجارتاین پژوهش، مشتریان شعب بانک 

نفر محاسبه شد. روش نمونه گیری در این پژوهش به دلیل عدم دسترسی به تمام مشتریان، روش  384نمونه 

تا 20شعبه در شهر تهران وجود دارد، به این تعداد شعبه ها کد داده شد.  319میباشد. با توجه به اینکه صادفی)دردسترس( غیرت

انتخاب شدند، به هر یک از شعبه  غیرتصادفی در دسترساز آنها به طور تصادفی انتخاب گردید و با توجه به مشتریانی که به طور 

ای برای استخراج پیشینه تحقیق و از روش میدانی . در این پژوهش از روش کتابخانهپرسشنامه اختصاص گرفت 16ها حدودأ 

ای گزینه 5( بر اساس طیف 1390ها پرسشنامه استاندارد)مقیمی،ها بهره گرفته شده است. ابزار گرداوری دادهبرای گرداوری داده

 آمار هایروش از هم و آمار توصیفی هایروش از هم آمده دستبه هایداده تحلیل و تجزیه لیکرت طراحی شده است. برای

)فراوانی، درصد فراوانی و میانگین و انحراف  توصیفی آمار دهندگان از پاسخ مشخصات بررسی برای .است شده استفاده استنباطی

آماری  افزار و تحلیل واریانس( به کمک نرم ها از )رگرسیونفرضیات و بررسی این تحلیل آزمون برای .شده است معیار( استفاده

SPSS است انجام شده.  

  پایایی و روایی

 منظور به تحقیق این شود. در تعیین پرسشنامه پایایی و روایی میزان تا گردید تلاش پرسشنامه مقدماتی طرح تدوین از پس

 گیریاندازه ابزار درونی هماهنگی محاسبه برای روش این است. گردیده استفاده کرونباخ آلفای روش از آزمون، پایایی تعیین

 کرونباخ آلفای روش با اعتماد ضریب میزان منظور بدین .رودمی به کار کندمی گیریاندازه را مختلف هایخصیصه )پرسشنامه( که

 شان دهنده هماهنگی(، ن%70متغیر )بالای  هر برای همان طور که در جدول ذیل بیان شده، نتایج .شد محاسبه ابزار این برای

 باشد.می گیریاندازه ابزار درونی

 متغیرها برای کرونباخ ( آلفای1جدول)

 آلفای کرونباخ نام متغیر

 %83 فرهنگ سازمانی
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 %78 اعتماد

 %81 عدالت سازمانی

 %77 شرایط کاری

 %71 تعهد سازمانی

 71% حقوق و مزایا

 73% مسیر شغلی

 85% های شغلیویژگی

 79% انگیزش

 72% رضایت شغلی

 74% ماندگاری

 مورد در موضوع متخصص افرادی توسط معمولاً محتوایی باشد. اعتبارمیروش بررسی روایی در این تحقیق، روایی محتوایی 

شده توسط اساتید و متخصصان حوزه منابع انسانی بررسی و تایید  تحقیق نیز پرسشنامه محتوایی اعتبار .شودمی تعیین مطالعه

 است.

 های توصیفییافته

 های توصیفی( یافته2جدول) 

 درصد فراوانی فراوانی هاطبقه متغیرهای جمعیت شناختی

 تحصیلات

 7،3 19 دیپلم و فوق دیپلم

 35،8 93 لیسانس

 56،9 148 فوق لیسانس و دکتری

 سن

 9،2 24 30زیر

 66،9 174 40تا31

 73،8 62 50تا41
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 تاهل
 69،2 180 مجرد

 30،8 80 متاهل

 

 ( میانگین و انحراف معیار معیارهای پژوهش3جدول )

 متغیرها حداقل حداکثر میانگین انحراف معیار

 فرهنگ 25/1 5 27/3 81/0

 های شغلیویژگی 33/1 5 96/2 91/0

 رضایت شغلی 25/1 5 35/3 88/0

 انگیزش شغلی 25/1 5 35/3 80/0

 سازمانیتعهد  25/1 5 39/3 79/0

 اعتماد سازمانی 1 5 33/3 79/0

 عدالت سازمانی 1 5 29/3 00/1

 شرایط کاری 1 5 97/2 97/0

 مسیر شغلی 33/1 5 20/3 99/0

 نظام حقوق و مزایا 1 5 52/3 05/1

 ماندگاری 08/1 5 52/3 85/0

 های استنباطییافته

ی پژوهش پرداخته شد که نتایج های مورد مطالعهبا استفاده از آزمون کالموگروف اسمیرنف به بررسی مفروضة نرمال بودن متغیر

 ارائه شده است.  4آن در جدول 

 ( آزمون کالموگروف اسمیرنف4جدول )

 سطح معنی داری درجه آزادی  zآماره هامتغیر
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 056/0 260 06/1 فرهنگ

 07/0 260 263/1 های شغلیویژگی

 078/0 260 18/1 رضایت شغلی

 20/0 260 94/0 انگیزش شغلی

 20/0 260 85/0 تعهد سازمانی

 20/0 260 998/0 عدالت سازمانی

 10/0 260 05/1 اعتماد سازمانی

 062/0 260 26/1 شرایط کاری

 056/0 260 23/1 مسیر شغلی

 20/0 260 05/1 نظام حقوق و مزایا

 15/0 260 15/1 ماندگاری

 باشند. باشد؛ در نتیجه، متغیرهای مورد مطالعه شده نرمال میمی 0،05سطح معنی داری همه متغیرهای پژوهش بزرگتر از 

 :ضریب همبستگی چند متغیره

 (نتایج ضریب همبستگی چند متغیره برای بررسی تاثیر متغیر ماندگاری منابع انسانی5جدول )

R R2 R2 آزمون دوربین واتسون استاندارد براوردخطای  تعدیل شده 

81/0 66/0 65/0 50/0 48/0 

 

دهد ترکیب خطی متغیرهای پژوهش، نشان می R 66/0  =2R=81/0ضریب همبستگی چند متغیره با  5با توجه به جدول 

 کردند.بینی میدرصد از واریانس متغیر ماندگاری منابع انسانی را پیش 66

 مدل رگرسیون)آنالیز واریانس((نتایج خلاصه 6جدول )



 بازاریابی خدمات عمومی                                                                                          لنامه فص                 

    120-101، مقاله پژوهشی، صفحات1404تابستان، 1، شماره 3دوره                    

14 

 

 درجه آزادی مجموع مجذورات مدل
میانگین 

 مجذورات
F سطح معنی داری 

 001/0 56/49 60/12 10 01/126 رگرسیون

   25/0 249 31/63 باقیمانده

    259 32/189 کل

 

از طریق ترکیب خطی متغیرهای فرهنگ داری متغیر ماندگاری منابع انسانی نتایج تحلیل واریانس معنی 6با توجه به نتایج جدول 

های شغلی، سازمانی، نظام حقوق و مزایا، رضایت شغلی، انگیزش شغلی، تعهد سازمانی، عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی، ویژگی

 (. p<0.01کند. )تأیید می 001/0شرایط کاری و مسیر شغلی را با سطح معنی داری 

 نتایج آن بیان شده است: 7ا از تحلیل رگرسیون استفاده شده است که در جدول هدر این پژوهش به منظور آزمون فرضیه

 های پژوهش(خلاصه نتابج فرضیه7جدول)

 نتیجه سطح معناداری ضریب بتا شرح فرضیه شماره 

 تایید 0.000 0.283 فرهنگ سازمانی بر ماندگاری منابع انسانی تاثیر دارد. 1

 تایید 0.000 0.471 منابع انسانی تاثیر دارد.اعتماد سازمانی بر ماندگاری  2

 تایید 0.000 0.453 عدالت سازمانی بر ماندگاری منابع انسانی تاثیر دارد. 3

 تایید 0.027 0.137 شرایط کاری بر ماندگاری منابع انسانی تاثیر دارد. 4

 تایید 0.000 0.470 تعهد سازمانی بر ماندگاری منابع انسانی تاثیر دارد. 5

 تایید 0.000 0.501 حقوق و مزایا بر ماندگاری منابع انسانی تاثیر دارد. 6

 تایید 0.007 0.169 مسیر شغلی روشن بر ماندگاری منابع انسانی تاثیر دارد. 7

 تایید 0.002 0.192 های شغلی بر ماندگاری منابع انسانی تاثیر دارد.ویژگی 8

 تایید 0.000 0.648 تاثیر دارد.انگیزش شغلی بر ماندگاری منابع انسانی  9

 تایید 0.000 0.580 رضایت شغلی بر ماندگاری منابع انسانی تاثیر دارد. 10
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 بحث و نتیجه گیری

هدف از این تحقیق، بررسی عوامل موثر بر  ماندگاری نیروی انسانی بانک تجارت بود. با توجه به مطالبی که گفته شد، تحقیقات 

موثر بر ماندگاری کارکنان انجام شده است اما ما در این تحقیق سعی کردیم بسیار جامع به این عوامل مختلفی پیرامون عوامل 

تاثیرگذار بپردازیم. به طور کلی، انگیزش، رضایت شغلی و نظام حقوق و مزایا مهمترین عوامل موثر بر ماندگاری منابع انسانی 

اری داشتند؛ پس باید به آنها توجه بیشتری نمود. میزان تاثیر اعتماد شعب بانک تجارت بودند و بیشترین تاثیر را بر ماندگ

سازمانی، تعهد سازمانی و عدالت در حد متوسط بود و میزان تاثیر فرهنگ سازمانی، ویژگی شغلی، مسیر شغلی و شرایط کاری 

 یرها صرف گردد. متغیر هزینه و زمان کمتری نسبت به بقیه متغ 4گردد برای این که پیشنهاد می در حد کم

توان نتیجه باشد، میمی 0.05( که کمتر از 0.000( و سطح معناداری مشاهده شده )22،537بدست آمده ) Fبا توجه به آماره 

گردد. همچنین ، تایید میدارد ریتاثفرهنگ سازمانی بر ماندگاری منابع انسانی  گرفت که فرضیه اول پژوهش مبنی بر اینکه

باشد که بر وجود همبستگی بین این دو می 0.283ماندگاری منابع انسانی برابر با  و فرهنگ سازمانیضریب همبستگی بین 

(، مادوك و 1400(، معینیان و همکاران)1402های قبلی چون سرافراز و همکاران)متغیر دلالت دارد. این نتیجه با نتایج پژوهش

سیستمی از استنباط مشترك اعضا نسبت به یک سازمان بدانیم، یک ( و همخوانی دارد. در صورتی که فرهنگ را 2022همکاران)

هایی همچون خلاقیت، ریسک پذیری، یکپارچگی، سیستم پاداش و ... تشکیل شده است که یک سیستم مجموعه ای از ویژگی

هد و در نتیجه منجر به ماندگاری ها مورد توجه سازمان قرار گیرد، باعث تعنهد و در صورتی که این ویژگیمیها ارج سازمان به آن

 0.05( که کمتر از 0.000( و سطح معناداری مشاهده شده )73،603بدست آمده ) Fگردد. با توجه به آماره میکارکنان سازمان 

، تایید ددار ریتاثاعتماد سازمانی بر ماندگاری منابع انسانی  توان نتیجه گرفت که فرضیه دوم پژوهش مبنی بر اینکهباشد، میمی

باشد که بر وجود همبستگی می 0.471ماندگاری منابع انسانی برابر با  و گردد. همچنین ضریب همبستگی بین اعتماد سازمانیمی

( همخوانی دارد. 1402(، سرافراز و همکاران)2020های سیلوا و همکاران)بین این دو متغیر دلالت دارد. این نتیجه با پژوهش

ها و هم در سازمان برای کمک به افزایش تعهد و روحیه کارکنان است که هم منجر به عملکرد موثر آن ایجاد و توسعه اعتماد

کند میدهد که اعتماد اثرات درون فردی و بین فردی ایجاد میها نشان گردد. همچنین بررسیمیدر سازمان  منجر به ماندگاری

فکری، توانایی د سازمانی مساوی با رضایت شغلی، تعهد سازمانی، افزایش همکاری و همشود بالا بودن اعتمامیو از این رو گفته 

( 66،664بدست آمده ) Fگردد. با توجه به آماره میتغییر و کاهش فشار روحی و روانی و در نهایت باعث ماندگاری نیروی انسانی 

 توان نتیجه گرفت که فرضیه سوم پژوهش مبنی بر اینکهمیباشد، می 0.05( که کمتر از 0.000و سطح معناداری مشاهده شده )

ماندگاری  و گردد. همچنین ضریب همبستگی بین عدالت سازمانی، تایید میدارد ریتاثعدالت سازمانی بر ماندگاری منابع انسانی 

کسب شده در این پژوهش با  باشد که بر وجود همبستگی بین این دو متغیر دلالت دارد. نتیجهمی 0.453منابع انسانی برابر با 

( همراستابوده است. طبق تحقیقات انجام شده اگر افراد تصمیمی 1402( و سرافراز )2022های اولایمات و همکاران)نتیجه پژوهش

در  پردازند و در نهایتمیرا در سازمان به عنوان اقدام عادلانه درك کنند، به احتمال زیاد با تعهد و رضایت بیشتر به کار خود 

 0.05( که کمتر از 0.027( و سطح معناداری مشاهده شده )4،921بدست آمده ) Fسازمان ماندگار خواهند بود. با توجه به آماره 

، تایید دارد ریتاثشرایط کاری بر ماندگاری منابع انسانی  توان نتیجه گرفت که فرضیه چهارم پژوهش مبنی بر اینکهباشد، میمی

باشد که بر وجود همبستگی می 0.137ماندگاری منابع انسانی برابر با  و همبستگی بین شرایط کاریگردد. همچنین ضریب می

(، مادوك و 1401های میرکمالی و همکاران)بین این دو متغیر دلالت دارد. نتیجه کسب شده در این پژوهش با پژوهش

ایط کاری در طراحی مشاغل به عنوان ابزار مفیدی دهد توجه به شرمی( همراستا بوده است. تحقیقات نشان 2022همکاران)

های ناشی ازکار، در نهایت ماندگاری های سازمان و نتایج حاصل از آن یعنی افزایش انگیزه و کاهش آسیبجهت توسعه برنامه

( که 0.000)( و سطح معناداری مشاهده شده 73،228بدست آمده ) Fنیروی انسانی را در پی خواهد داشت. با توجه به آماره 

تعهد سازمانی بر ماندگاری منابع انسانی  توان نتیجه گرفت که فرضیه پنجم پژوهش مبنی بر اینکهباشد، میمی 0.05کمتر از 
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باشد که بر می 0.470ماندگاری منابع انسانی برابر با  و گردد. همچنین ضریب همبستگی بین تعهد سازمانی، تایید میدارد ریتاث

(  همخوانی 1400( و معینیان)2022ن این دو متغیر دلالت دارد. این نتیجه با نتایج اولایمات و همکاران)وجود همبستگی بی

ای در ادبیات رفتار سازمانی دارد و از تاثیرات دارد. تعهد سازمانی هم به عنوان متغیر تاثیرگذار و هم متغیر تاثیرپذیر جایگاه ویژه

عدم ترك شغل و غیبت و تاخیر و در نهایت ماندگاری و ماندگاری اشاره کرد. با توجه به  توان بهمیمهم نیروی انسانی متعهد 

توان نتیجه گرفت که باشد، میمی 0.05( که کمتر از 0.000( و سطح معناداری مشاهده شده )86،238بدست آمده ) Fآماره 

گردد. ضریب بدست آمده برابر ، تایید میدارد ریتاثی حقوق و مزایا بر ماندگاری منابع انسان فرضیه ششم پژوهش مبنی بر اینکه

( و سیلوا 2022باشد که بر وجود همبستگی بین این دو متغیر دلالت دارد. این نتیجه با مطالعات مادوك و همکارن)می 0.501با 

ن عامل توان گفت مهمتریمیباشد. عوامل بسیاری ممکن است باعث ترك خدمت کارکنان شود اما (  همسو می2020و همکاران)

( 0.007( و سطح معناداری مشاهده شده )7،457بدست آمده ) Fترك شغل، نظام نامناسب حقوق و مزایاست. با توجه به آماره 

مسیرشغلی بر ماندگاری منابع انسانی  توان نتیجه گرفت که فرضیه هفتم پژوهش مبنی بر اینکهباشد، میمی 0.05که کمتر از 

باشد که بر می 0.168ماندگاری منابع انسانی برابر با  و همچنین ضریب همبستگی بین مسیرشغلیگردد. ، تایید میدارد ریتاث

( و میرکمالی 2020های سیلوا)وجود همبستگی بین این دو متغیر دلالت دارد. نتیجه کسب شده این پژوهش با نتیجه پژوهش

( که 0.002( و سطح معناداری مشاهده شده )9،928ه )بدست آمد F(  همراستا بوده است. با توجه به آماره 1401و همکاران)

ویژگی شغلی بر ماندگاری منابع انسانی  توان نتیجه گرفت که فرضیه هشتم پژوهش مبنی بر اینکهباشد، میمی 0.05کمتر از 

باشد که بر می 0.192ماندگاری منابع انسانی برابر با  و گردد. همچنین ضریب همبستگی بین ویژگی شغلی، تایید میدارد ریتاث

های ( همخوانی دارد. ویژگی1402این نتیجه با نتایج مطالعات سرافراز و همکاران)وجود همبستگی بین این دو متغیر دلالت دارد.

تواند بربازدهی او اثرگذار ای میشوند تا شخص از نظر روانی در بهترین وضعیت قرار گیرد؛ چنین روحیهشغلی مناسب موجب می

شوند افراد کارشان را با معنا احساس کنند؛ در این صورت های شغلی بالا باشند موجب میقتی که مشاغل به لحاظ ویژگیباشد. و

های کاری خود آگاهی یابند. در واقع درصد زیادی از ایجاد شوند مسئولیت را تجربه کرده و از نتایج واقعی فعالیتقادر می

( و سطح معناداری 186،896بدست آمده ) Fشود. با توجه به آماره ی شغلی تبیین میهای ویژگیماندگاری در شغل به وسیله

انگیزش بر  توان نتیجه گرفت که فرضیه نهم پژوهش مبنی بر اینکهباشد، میمی 0.05( که کمتر از 0.000مشاهده شده )

ماندگاری منابع انسانی برابر با  و نگیزشگردد. همچنین ضریب همبستگی بین ا، تایید می دارد ریتاثماندگاری منابع انسانی 

(  نیز دیده 2022های اولایمات)باشد که بر وجود همبستگی بین این دو متغیر دلالت دارد. همین نتیجه در پژوهشمی 0.648

باشد. ر میباشد، میزان تاثیر انگیزش بر ماندگاری از همه متغیرها بیشتمی 0،648شده است. از آنجایی که ضریب بتای این متغیر

انگیزش شغلی یکی از مهمترین ارکان مطالعات مدیریت منابع انسانی است. یکی از شراطی مهم و اساسی برای رسیدن به هدف 

بدست آمده  Fدر هر کاری، برانگیختن و ایجاد انگیزه در افرادی است که انجام آن کار را برعهده گرفته اند. با توجه به آماره 

توان نتیجه گرفت که فرضیه دهم پژوهش باشد، میمی 0.05( که کمتر از 0.000اداری مشاهده شده )( و سطح معن130،763)

 گردد. همچنین ضریب همبستگی بین رضایت شغلی، تایید میدارد ریتاثرضایت شغلی بر ماندگاری منابع انسانی  مبنی بر اینکه

د همبستگی بین این دو متغیر دلالت دارد. این نتیجه با نتایج مادوك باشد که بر وجومی 0.580ماندگاری منابع انسانی برابر با  و

( همخوانی دارد. همچنین به اعتقاد رابینز، کسی که رضایت شغلی اش در سطح بالایی 1401( و میرکمالی)2022و همکاران)

. در ادامه، برای هر متغیر باشد به کارش و سازمانی که در آن مشغول است نگرش مثبت دارد و در آن جا ماندگار خواهد بود

 پیشنهاداتی ارائه شده که در زیر به آن پرداخته شده است:

برای بهبود فرهنگ سازمانی سازمان باید هشت گام مهم طی کرد: قدردانی از کارمندان را جزو فرهنگ سازمانی بدانیم؛ صدای 

های شرکت زندگی کنیم؛ تیم ایجاد کنیم نه اینکه صرفا کارکنان را بشنویم؛ مدیران باید حامی این فرهنگ باشند؛ با این ارزش 

گروه داشته باشیم؛ تمرکزمان بر توسه و یادگیری باشد و آموزش ضمن خدمت را جزو فرهنگ سازمانی قرار دهیم؛ در استخدام 

ارکنان را شخصی سازی کارکنان به این فرهنگ سازمانی دقت کنیم و از همان اول این فرهنگ را برای آنها جا بیاندازیم؛ تجربه ک
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کنیم یعنی در مسیر شکل گیری این فرهنگ، روحیات کارمندان را در نظر بگیریم. همچنین، ،مدیریت، حد و مرز سازمانی را 

ها و رفتارهای برای کارکنان مشخص نماید؛ مدیران، با برقراری ارتباط موثر، اعضای سازمان را به یکدیگر اتصال دهند؛ به نگرش

ل دهند؛ از فرهنگ به عنوان یک عامل کنترل کننده استفاده کنند. برای بهبود اعتماد سازمانی باید: مدیران، جلساتی کارکنان شک

های معقول و منطقی کارکنان توجه پیرامون تبادل اطلاعات جهت برقراری ارتباط موثر با کارکنان را برگزار کنند؛ به خواسته

ر تلاش کنند؛ احساس مهم بودن، لیاقت و شایستگی را برای کارکنان به وجود آورند؛ از نمایند و برای رفع معضلات در حد مقدو

ها به وجود آورند.برای بهبود عدالت سازمانی باید: طریق ابراز همدردی و دوستی با کارکنان، حس اطمینان و اعتماد را برای آن

سازمان به صورت عادلانه تقسیم شود؛ مدیریت، قبل از اتخاذ حجم کاری افراد نسبت به حقوق و دستمزد عادلانه باشد؛ پاداش در 

تصمیم اطمینان حاصل کند که نظرات همه کارکنان قسمت را شنیده است؛ تصمیمات شغلی به صورت یکسان در مورد کارکنان 

وقتی تصمیمی در  اعمال شود؛ در مورد تصمیمات گرفته شده و نحوه انجام کار با کارکنان به صورت کاملاً روشن گفتگو کند؛

شود، مدیر با او با ملاطفت و مهربانی برخورد کند.برای بهبود شرایط کاری باید: مدیران، فضای مورد مسئولیت کارمند گرفته می

توسعه دانش فردی را برای کارکنان ایجاد کنند؛ کارکنان را در تصمیم سازی مشارکت دهند؛ شرایط زمان حضور منعطف و 

ها به موقع انجام های کاری توجه بیشتری نمایند؛ پرداختیکنان فراهم نمایند؛ به توسعه ارتباطات در گروهشناور را برای کار

های مختلف، روحیه آنها را بهبود بخشند؛ شود.برای بهبود تعهد سازمانی باید: مدیران با رسیدگی و توجه بیشتر به کارکنان رده

تباط و گفتگو داشته باشند و دوستی خود را به آنها نشان دهند؛ با پدیدآوردن های مختلف سازمان ارمدیران، با افراد بخش

ماهه او، به عنوان کارمند نمونه معرفی کرده و با معیارهای معین برای عملکرد، هر ماه یکی از کارکنان را با توجه به عملکرد یک

رند، اما راهبردهای غیر پولی مانند انتخاب کارمند نمونه، در نظر گرفتن پاداش، از او تمجید نمایند؛ اگرچه راهبردهای مادی موث

افزایش استقلال شغلی، وجود روابط صمیمانه بین رئیس و مرئوس، به همان اندازه اثربخشند.برای بهبود نظام حقوق و مزایا باید: 

و شرایط خدمتی افراد  سطح حقوق پرداختی سازمان با مشاغل مشابه هماهنگی و تناسب داشته باشد؛ بین حقوق و دستمزد

تناسب وجود داشته باشد؛ بین حقوق و سطح تحصیلات و تخصص افراد تناسب وجود داشته باشد؛ پرداخت اضافه کاری بر اساس 

ها از اعمال تبعیض خودداری شود و بر اساس معیارهای کارایی باشد و صرفاً به حضور فیزیکی توجه نشود؛ در پرداخت پاداش

ات مناسب برای خانواده کارکنان در ابعاد اقتصادی در نظر گرفته شود.برای بهبود مسیر شغلی باید: مدیریت، عملکرد باشد؛ خدم

های کارکنان را تا حد امکان بشناسد؛ مدیریت موظف است بر علایق فردی و سازمان در کنار هم توجه کند؛ از نیازها و خواسته

های شغلی باید: بر تمایلات شغلی افراد نیز توجه نماید.برای بهبود ویژگیطریق آموزش، مسیر ارتقای شغلی را فراهم کند؛ 

های محوله های شغلی کاملاً واضح و روشن باشد تا بدانند که چه انتظاری از آنها دارند؛ زمان کافی برای انجام مسئولیتمسئولیت

د کارشان باید چه خروجی داشته باشد؛ کار محوله داشته باشند؛ اهداف کاری برای افراد به خوبی تعریف گردد تا افراد بدانن

های گوناگون نباشد که از عهده فرد خارج باشد؛ برنامه کاری فرد با زندگی خانوادگی او تداخل نداشته باشد.برای نیازمند مهارت

و توسعه را واحد منابع بهبود انگیزش کارکنان باید: مدیران به کارکنان آزادی و استقلال عمل لازم را بدهند؛ فرصت های رشد 

انسانی فراهم کند، به کارکنان اختیارات را تفویض کنند و البته در کنار آن به ایشان مسئولیت دهند؛ بین کار و زندگی شخصی 

افردا تعادلی برقرار کنند و به مشکلات خانوادی آنها رسیدگی ش.د؛ مثلا اگر فردی نیاز مالی دارد و مشکلی غیر قابل پیش بینی 

ای او به وجود آمده، به او وام بدون بهره داده شده تا بتواند مشکل زندیگی خود را حل نماید؛ کارکنان، فرصت تفکر در چگونگی بر

نماید تا فرد در مورد نتیجه کار خود  آگاه خود کار واقعی نتایج از مرتب طور به را انجام کارها را داشته باشند؛ مدیریت، فرد

هایی باشد که شروع و پایان مشخصی دارند؛ ای از فعالیتبازخورد لازم را دریافت کند؛ کار محوله توسط مدیر شامل مجموعه

اند، هایی که در راه کسب آنان زحمت فراوان کشیدههای افراد طوری تقسیم گردد که کارکنان بتوانند از تمام مهارتمسئولیت

استفاده کنند؛ فرد فرصت به پایان رساندن کاری را که فرد شروع کرده، داشته باشد.برای افزایش رضایت شغلی کارکنان باید: 

مدیریت، نسبت به احساسات کارکنان از خود توجه نشان دهد؛ تا حد امکان وظایف را بر اساس علایق تقسیم شود.؛ مدیران، افراد 

های مالی، افزایش حقوق تا حد ممکن رضایتمندی کارکنان را گذرد مطلع سازند؛ با پرداخت پاداشمی را از آنچه که در سازمان
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تر بخشگونه کار لذتکنند مرحله به مرحله آنها را همراهی کنند؛ اینافزایش دهند؛ در مورد کاری که به کارکنان واگذار می

 شود. می

شود که همین تحقیق را در یک سازمان ارایه خدمات دیگری  گران آتی پیشنهاد میبا توجه به نتایج تحقیق انجام شده به پژوهش

شود پژوهشگران آتی بررسی عوامل موثر بر ماندگاری منابع انسانی را با رویکرد سیستم پویا انجام دهند. همچنین پیشنهاد می

 خود از آنها استفاده کنند.گر و میانجی را شناسایی و در پژوهش توان متغیرهای تعدیلانجام دهند. می

  منابع
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