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 چکیده :

مشتریان در بانک مسکن استان کردستتتان ، بین ابعاد بازاریابی عصبی و رضایت    این تحقیق با هدف بررسی رابطه بین رابطه

روش کمی است که به شیوه همبستگی انجام پذیرفته استتتر روش تحقیتتق   نظر هدف تحقیق توصیفی با نتایج کاربردی واز  

نفری کارکنتتان، بتتر استتا    2000جامعه آماری تحقیق کلیه کارکنان بانک مسکن استان کردستان بوده که با توجه به تعداد  

صتتورت تصتتادفی  هدر چهار خوشه شمال، جنوب، شرق و غرب  و بنفر که   322ان و نمونه آماری تحقیق شامل  جدول کوکر

ساده انتخاب شده استر ابزار جمع آوری داده ها، پرسشنامه استاندارد بوده که روایی آن توسط خبرگتتان و پایتتایی آن نیتتز بتتا 

های تحریک احساسات، گرفتر برای  ممیزی  بازاریابی عصبی مولفه مورد تایید قرار    %821خ و به مقدار  ضریب آلفای کرونبا

 SPSSتماد در نظر گرفته شده استر نتایج فرضیات که از طریق آزمون رگرسیون و بتتا نتترم افتتزار عتداعی خاطرات و جلب ا

بازاریتتابی عصتتبی در ن ، تمام مولفه های مرتبط با ممیزی مورد بررسی قرار گرفت نشان داد که از منظر مشتریان بانک مسک

تحقیق نشان داد، مولفه تحریتتک احساستتات بازاریتتابی   جیر مستقیم و معناداری دارندر همچنین نتایمندی مشتریان تاثرضایت

لوب به مشتتتریان عصبی بیشترین تاثیر بر ارایه موفق محصولات نوین بانک دارا می باشدر و در نهایت برای ارائه خدمات مط

 بی عصبی پیشنهاداتی ارائه گردیدربا تمرکز بر بازاریا
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Abstract 
This research is about the factors affecting the human 

resources sustainability of Shahid Sattari Air University. 

Human resources are the smart assets and the most 

important assets of each organization. Therefore, we 

must work towards sustainability of human resources. 

The statistical population of this research is Shahid 

Sattari Air Force University. For this purpose, a sample 

of 260 persons was considered and the required 

information was collected by a standard questionnaire. 

Then, to analyze the data and test the hypotheses, SPSS 

software was used. The present research is descriptive-

survey. The results of the research hypothesis test show 

that motivational variables, organizational culture, 

organizational commitment, organizational trust, salary 

and benefits system, organizational justice, Job 

characteristics, working conditions, job path and job 

satisfaction have a significant effect on human resource 

sustainability. As a result, with regard to the indices of 

each variable, suggestions for sustainability were put 

forward ر 
Key words: Motivation-Satisfaction-Commitment-
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 دهیچک

. منووابع باشوود یم  یسووتار  د یشووه  ییدانشگاه هوووا  یمنابع انسان  یداری عوامل موثر بر پا  یحاضر در مورد بررس  قیتحق 

منووابع   یداریوو در جهت پا  د ی با  ن،ی . بنابراباشند یهوشمند و مهمترین سرمایه هر سازمان م  هاییبه عنوان دارای   یانسان

منظووور  نی . بوود باشوود یم یستار د یشه ییدانشگاه هوا یمنابع انسان هیپژوهش کل  نی ا  یتلاش کرد. جامعه آمار  یانسان

 د،یوو گرد  یآورپرسشنامه استاندارد جمووع  لهیبه وس  ازینفر در نظر گرفته شد و اطلاعات مورد ن  260به حجم    یانمونه

 وهش. پووژ د ی اس اس استفاده گرد  یاس پ  یاز نرم افزار آمار  ها،هیها و آزمون فرضداده  لیتحل  هی سپس به منظور تجز 

فرهنوو    زش،یوو انگ  یرهووایکووه متغ  دهوود ینشووان م  قیتحق   اتیآزمون فرض  جی است و نتا  یهمبستگ  -یف یحاضر توص

 ،یشووغل  یهووایژگی و  ،یشغل  تی رضا  ،یعدالت سازمان  ا،ی نظام حقوق و مزا  ،یاعتماد سازمان  ،یتعهد سازمان  ،یسازمان

با توجووه   جه،یدارد؛ در نت  یمعنادار  ریتأث  یانسان  بعمنا  یداری بر پا  یمنابع انسان  یداری بر پا  یشغل  ریو مس  یکار  طی شرا

 .د ی مطرح گرد یداری پا یبرا یکاربرد یشنهادهایپ ریهر متغ یهابه شاخص

 

 یمنابع انسان  یداری تعهد، پا ،یتمند ی رضا  زش،ی: انگید یکل واژگان
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 مقدمه
غیر قابل انکار است، نیروی انسانی کارسازترین ابزار جهت دستیابی به اهداف از   هااهمیت نقش نیروی انسانی در سازمان

تواند مشکلات  می  هاپیش تعیین شده است و عدم توجه به فراهم کردن محیط و ابزار مناسب بهسازی جهت ماندگاری آن

صاد  آن با حرکت به سمت جهانی سازی و اقتی  هاشآورد. در دنیایی که تاثیرات و چالبه وجود    هازیادی را برای سازمان

پایداری منابع انسانی بر عملکرد سازمان افزایش یافته است. تحیقات زیادی وجود    روبرو شده است، توجه به مساله تاثیر

می ثابت  که  دارد) دارد  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  سازمان  یک  عملکرد  و  انسانی  منابع  ماندگاری  بین   Barbaکند 

Aragon et al  2020  توانند به صورت راهبردی توسعه می(. منابع انسانی گنجینه ای از نیروهای بالقوه سازمان هستند که

به مانگاری و آزاد کردن پتانسیل    اییت سازمان به طور فزایندهقو موفبقا  .  حرکت نمایندیافته و به منظور دستیابی به تعالی  

ساز و کارهایی جهت    ها، اتخاذ تدابیر وی پیش روی سازمانهااین، یکی از چالشکامل نیروی انسانی بستگی دارد؛ بنابر 

است) کارکنان  پایداری  نهایت  در  و  تعهد  و  رضایت  سازمان  (.Ahakwa et al, 2021افزایش  عمدیران  به  باید  وامل  ها 

بتوانند مهارت تا  افراد ر  ها، نگرشهاماندگاری کارکنان توجه کافی داشته  تاثیر قرار دادهو رفتارهای  تا  ا تحت   کارکنان ، 

پایداری منابع انسانی یکی   (.Noe et al,2017 بتوانند کارشان را با تعهد انجام دهند و به اهداف تعیین شده دست پیدا کنند)

اساسی سازمان است هااز چالش کیفیت، رشد مستمر وی  نوآوری،  زمینه  در  زیرا  داده  ،  مهاسایر  در  ی  بقا  برای  که  همی 

و به کار گرفت اما دانش و    به دست آوردتوان  می  را  تکنولوژیکنند. آخرین  میهستند که خلق ایده    هادنیای رقابتی، انسان

 (.Katarzyna Piwowar,2021ی انسان پیچیده تر بوده و کسب آن نیاز به زمان و هزینه بسیاری دارد)هامهارت

که سازمانی  در صورتی .است  جذب و بهسازی، وظیفه دشوارتری دارد و آن حفظ منابع انسانیمدیریت سازمان پس از 

نگهداری آن کوتاهی نماید در نیل به اهداف خود دچار    در فرآیندهای جذب و بهسازی نیروی کار موفق باشد ولی در

پذیرد  منظور حفظ کارکنان صورت مینگهداری منابع انسانی مجموعه اقداماتی است که به  . همچنین،  شکست خواهد شد

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

کارکنان می  در پیوندهای بین سازمان و  افزایش  نکته توجه    لذا ضروری است مدیران ارشد سازمان  .گرددنهایت  این  به 

 (. 1392)گلیج،  افزایش یابد نظام نگهداری کارکنان تلاش نمایند تا ماندگاری کارکنان راه استقرارخاص داشته و در 

تاکید   همواره  مدیریت،  ادبیات  در میدر  مدیریت سازمان  نامطلوب  نشانگر عملکرد  بالا،  ترك خدمت  نرخ  که  شود 

تا حد ممکن به صفر کننمیباشد. مدیران نیز همواره تلاش  میحفظ و نگهداری کارکنان   د تا این نرخ را کاهش داده و 

فعالیت  سایر  به  خاطر  آسودگی  با  کنند،  پیدا  دست  مهم  این  به  چنانچه  و  کنند  خود  هانزدیک  و   پردازندمیی  )نهادی 

گسترش روش(1399همکاران، و  رقابت  افزایش  با  انسانی، سازمانها.  منابع  توسعه  تلاش    های  کامیهمواره  رکنان  کنند 

را توانمند نمایند تا بتوانند عملکرد بالایی را از خود بروز دهند؛ اما از این مساله هم بیم   هامستعد خود را حفظ کرده و آن 

متضرر شوند؛ زیرا، هر سازمانی برای آموزش و تربیت و آماده   و در نتیجهدارند که سرمایه انسانی خود را از دست بدهند  

کنند و با از دست دادن نیروهای ارزشمند، میی زیادی  ی مطلوب، هزینهرحله بهره دهی و کارایسازی کارکنان خود تا م
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.  (1399)لزگی و همکاران،  تلاش به دست آمده است   هاشوند که طی سالمیمتحمل از دست دادن مهارت و تجربیاتی  

انسانی متخصص و کارآمد  اگر دارای بهترین تکنولوژی بوده و از بهترین امکانات بهره مند باشند، اما از نیروی    هاسازمان

ن کنندبرخوردار  عمل  موفق  رقابت  عرصه  در  و  گذاشته  اثر  خود  محیط  بر  بود  نخواهند  قادر  و    باشند،  )شیربگی 

به مساله ماندگاریرو،  نایاز؛  (1400همکاران، این پژوهش سعی رسد.  می  نظر  به  ناپذیراجتناب  و  ی ضرور  ،رسیدگی  در 

  تحقیق   نتایج و دستاوردهای احتمالی اینشود که  تا از مهمترین عوامل موثر بر پایداری منابع انسانی بررسی    10شده است  

وق و ی )فرهنگ سازمانی، نظام حقباشد: تقویت عوامل سازمانی جهت ادامه خدمت با سنجش رابطهبه صورت زیر می

مزایا، رضایت شغلی، انگیزش شغلی، تعهد، عدالت و تعهد سازمانی و همچنین شرایط کاری( با پایداری منابع انسانی و در  

بررسی تأثیر   آن است   تبیین  دنبال  به  ن تحقیقایکه  ای  مسئله  بنابراین  نتیجه کاهش ترك خدمت و پایداری منابع انسانی.

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

شود  میباشد؛ پرداختن به این عوامل باعث  میبر پایداری منابع انسانی    ی شغلی، مسیر شغلی و رضایت شغلی هاویژگی

 در نتیجه ماندگاری  احساس رضایت داشته وکارکنان در سازمان مورد مطالعه )دانشگاه هوایی شهید ستاری( از شغل خود  

 نیروی انسانی و پایین آمدن نرخ ترك خدمت را شاهد باشیم.  

 

 مبانی نظری 

 منابع انسانی  پایداری

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

  که   است   شخصی  سالم،  شخص  اصولاً  که  است   مهم  جهت   آن  از  کارکنان  سلامتی  انسانی  منابع  مدیریت   است. درها  انسان

  سالم،   شد. شخص  خواهد  سازگار  کاری  و  اجتماعی  خانوادگی،  محیط  از  اعم  محیط اطراف  با  دیگران  و  خود  نظرنقطه   از

را  کوشدمی  که   است  چنان  او  زندگی  یشیوه  و  یابددرمی  خوشایند  و  بخشرضایت   را  زندگی  معمولاً   و   خود   برای  آن 

که  خواهد  باعث   سازمان  در  سالم  کارکنان  داشتن  بنابراین،  سازد.  شیرین  دیگران سرزنده،    شاداب،  کاری،  محیط  شد 

  به   توجه  بر  علاوهها  گردد. سازمان  ترآسان  کارکنان  و  و مدیریت   سازمان  یهاهدف   به  رسیدن  و  باشد  بخشثمر  و  پرتحرك 

  عوامل   از  را   باشند. ایمنی شرایطی است که کارکنان  داشته  دقت  کارکنان   ایمنی   موضوع   به  باید  سلامتی،  و  بهداشتموضوع  

  ی عهده  به  کار،  محیط  سازی ایمن  یعمده  دارد. مسئولیت می   مصون  اندازند،  خطر  به  را  آنان   سلامت   توانندمی  که  مضری

توان  نمی  بارهاین  در  نیز  را  کارکنان  همکاری  اهمیت   البته  است.  انسانی  منابعمدیران    ویژهبه  و  سازمان  بالای  سطوح  مدیران

 (. 1387گرفت)قاضی زاده،  نادیده

شده از نباید مشکل را براساس تعداد افراد خارج  فاً، دیگر صرههای یادگیرندعصر سازمان  در دیدگاه نوین مدیریت و

خروج یک    هایی که به دنبال پیشتازی هستند،لکه برای سازمانی؛ بت سازمان تعریف کرد که در جای خود بسیار مهم اس

و متخصص  می  نیروی  محسوب  ضایعه  حفظ  هنگ شود.خبره  منظور  به  که  است  اقداماتی  مجموعه  انسانی  منابع  داری 

می صورت  باعث کارکنان  که  از  پذیرد  جلوگیری  و  کارکنان  ماندگارى  شغلى،  رضایت  انگیزه،  و    افزایش  سازمان  ترك 
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کیفیتارت در  قای  و  کاری  می  زندگی  کارکنان  و  سازمان  بین  پیوندهای  افزایش  همیشه   گردد.نهایت  مدیریت  گرچه 

اقدامات مؤثر مربوط به مدیریت پرسنل    ها وارزش خود جلوگیری کند، اما با اجرای سیاست   کارکنان باترك  تواند از  نمی

تا حدود این  زیادی می  خود  میزان رخداد  نیازتواند  کارفرمایان  کاهش دهد.  را  برای حفظ    تصمیم  زیادی  ندارند تلاش 

تر های مدیریت منابع انسانی، راحت سیستم  های مختلف مبتنی بر توسعهبلکه با اجرای استراتژی  کارکنانشان داشته باشند،

های انتخاب،  رویه  ی جامع کارکنان ویاب انسانی با عملکرد بالا مثال کارمند  منابع مدیریت  کار را انجام دهند.    توانند اینمی

کارکنان، از نظر اقتصادی و آماری    مدیریت عملکرد مؤثر و درگیری و آموزش وسیع  هایجبران خدمت تشویقی و سیستم

آموزش و نیازهای توسعه    کنند که سازمان برایوقتی کارکنان احساس می حفظ کارکنان سازمان دارد.  تأثیرات مثبتی روی 

شوند و سیستم ارزیابی  متعهدتر می  دارد، نسبت به شغل خود و دستیابی به اهداف سازمان  ها توجه کافیو پیشرفت آن

درد باعث  مسئولیت   منصفانه  از  فردی شده کارکنان  رشد  مسیر  و  مثل حفظ    های شغلی  مثبتی  نتایج  و  تعهد سازمانی  و 

 (. 1393)شیرازی و همکاران،  آوردوجود می کارکنان را به

 یداری منابع انسانی عوامل پا

 انگیزش 

ارکان از  یکی  شغلی  برای  هاانگیزش  اساسی  و  مهم  شرایط  از  یکی  است.  انسانی  منابع  مدیریت  مطالعات  سنتی  ی 

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

در   پایین  کاری  تکنیکانگیزه  و  راهکارها  دنبال  به  باید  مدیریت  دلیل  همین  به  دارد  وجود  بتواند هاافراد  که  باشد  یی 

بعد میزان علاقه فرد به شغل، میزان    6. برخی از صاحبنظران انگیزش را در  (Zhao,2019کارکنان را افزایش دهد)  ایانگیزه

لی مورد بررسی قرار دادند و بر این باورند که اگر  اهمیت شغل، میزان رضایت، خودباوری، مسیولیت پذیری و خودکنتر

(. علاقه فرد به شغل به  1398این که فرد این موارد را در سمت خود حس کند، باعث ماندگاری وی خواهد شد)رفیعی،

وم کنند. بعد دمیشود تعریف میعنوان حالت ذهنی مثبت و مرتبط با شغل که با انرژی، فداکاری، جذابیت شغلی مشخص 

میزان اهمیت شغل است؛ این موضوع که شغل چه مقدار از انرژی و احساسات کارکنان را درگیر کرده و به چه میزان برای  

ی مثبت  هااهمیت دارد بر روی پایداری او در سازمان تاثیرگذاراست. رضایت شغلی هم حدی از احساسات و نگرش  هاآن 

وقتی   و  دارند  خود  شغل  به  نسبت  افراد  صفر  فرکه  به  خدمت  ترك  احتمال  پس  دارد  کارش  درباره  خوبی  احساس  د 

رسد. خودباوری هم به صورت خودکفایی بیان شده است و به باور فرد به توانایی خود برای انجام موفقیت آمیز کارها  می

ورزد، احساس  می  کند. مسیولیت پذیری در فرد که بر احساس کفایت، وظیفه شناسی و پشتکار تاکیدمیو وظایف اشاره  

نماید. در آخر خودکنترلی ایجاد حالتی  میی پذیرفته جمعی ایجاد  هامثبتی نسبت به رعایت هنجارهای سازمانی و ارزش

سازد، بدون آن که عامل خارجی او را تحت کنترل داشته باشد.  میاست در درون فرد که او را به انجام وظایفش متمایل  

 (. 1398گردد)رفیعی، میموجب مانگاری نیروی انسانی  موجب ایجاد انگیزش و در نهایت  این عوامل بدون تردید

 ویژگی شغلی 
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برای انجام دادن کار انگیزه دارند که احساس کنند شغلشان با  میویژگی شغلی بر این پایه استوار است که کارکنان هنگا

ی خاصی برای  ارزش بوده و از چگونگی عملکرد خود بازخورد بگیرند؛ ولی بر خلاف نظریه هرزبرگ که در آن توصیه

ارائه نمی نظریه ویژگیشغل  نظر قرار میشود در  ابعاد کار را در طراحی شغل مد    ژگی شغلی ویابعاد  دهند.  های شغلی 

بازخورد  و    استقلال کاری،  اهمیت کار،  هویت کار،  پنج بعد گوناگونی در مهارتشامل    براساس الگوی هاکمن و اولدهام

 (. 1385)مقیمی،  است  نتیجه

ی بیشتر این تحقیقات به این صورت  الگوی ویژگی شغلی از بسیاری از جهات مورد تحقیق قرار گرفته است و نتیجه

اثر میهای شغلی وجود دارند و این ویژگیای از ویژگیهباشد که مجموعمی ی حاصل از  گذارند. نتیجهها بر رفتار فرد 

 :توان به صورت زیر بیان کردهای شغلی را میی ویژگیپرداختن به مسئله

ارای شوند؛ دکنند؛ بیشتر تحریک میهای عمده مشغولند احساس رضایت بیشتری میکسانی که به کارهایی با ویژگی

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

ای  شوند تا شخص از نظر روانی در بهترین وضعیت قرار گیرد؛ چنین روحیههای شغلی موجب میویژگی  .کنندمیفکر  

شوند افراد کارشان را  های شغلی بالا باشند موجب میقتی که مشاغل به لحاظ ویژگیو  تواند بربازدهی او اثرگذار باشد.می

می قادر  این صورت  در  کنند؛  احساس  معنا  فعالیت با  واقعی  نتایج  از  و  کرده  تجربه  را  مسئولیت  کاری خود  شوند  های 

پژوهش از  یابند. در واقع بسیاری  انجام شده نشآگاهی  پایداریهای  دهد که ویژگیان میهای  با رضایت و  افراد    شغلی 

 .(1399)ثابتی،شودهای شغلی تبیین میی ویژگیدر شغل به وسیله ماندگاریرابطه دارند؛ درصد زیادی از ایجاد 

 حقوق ومزایا 
سـازمان تأثیرگـذار  راهبردهای  جمله  از  کارکنان  خدمات  جبران  افزایش  نظام  و  خود  اهداف  به  رسیدن  منظـور  بـه  ها 

های این نظام، پرداخت حقوق و مزایای کارکنان است که میبایستی  باشـد. از جمله زیـر سیستمارکنـان خـود میکـارایی ک

متناسب و مطابق با شرایط و موقعیت شغل و شاغل و هماهنگ با راهبردهای سازمان باشد. یکی از مباحث کلیدی در این 

یت حقوق و مزایا( نتواند خود را با شرایط شاغل تطبیق دهد مبحث آن است که اگر سازمان در این مقوله )نظـام مدیر

رفتن   از دست  دیگر  بـه عبارت  کارکنان و  ترك خدمت  استخدام،  زمینه  در  از جمله  در سازمان  بروز مشکلاتی  موجب 

کلیدی    کارکنان ارزشمند و با تجربه و در نتیجه ناخشنودی همگانی را سبب خواهد شد. در این راستا سازمان باید عوامل

ها با عنایت به مقایسه و سنجش و مؤثر در نظام حقـوق و مزایا از جمله: الف( توجه به وضعیت پرداخت در سایر سازمان

های مشابه؛ ج(توجه به عوامل  سختی کار، شرایط کاری، استرس کارکنان؛ ب(توجه به وضعیت پرداخت در میان سازمان

های نقدی غیـر از حقوق و مزایـا از قبیـل  ی کارکنان؛ د(توجه به سایر پرداخت ایجاد انگیزه جهت افزایش میزان بازده کار

اضـافه کـاری، پاداش، غیر نقدی و ارائه خدمات رفاهی؛ و.... را مورد شناسایی و کارشناسی دقیق قرار دهد و با توجه بـه  

ازمان را تسریع نماید )میرسندسی،  نتایج حاصل از آن نسبت به اجرای مدیریت حقوق و دستمزد اثر بخش رو به جلو س

1392 .) 
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 تعهد سازمانی 

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

با انگیزه انرژی و های متعارض منجر شـود. شخص متعهد با  ها و نگرشبـه تـداوم یک دوره از عمل حتی در مواجهه 

بـه   تمایل  با  و  مثبت  رابطه  اجتماعی و عملکرد شغلی،  فرا  رفتارسازمانی  با رضـایت شغلی، حضور،  شور هیجان همراه 

ها یکی از سه  شود ولی هر یک از آنتعاریف متفاوتی از تعهد یافت می  (. 1395تـرك شـغل ارتباط منفی دارد )ابراهیمی،  

 کنند: احساس تکلیف )تعهـد هنجاری( را منعکس می و تعهد مستمرعاطفی،  تعهدموضوع کلی 

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

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

 .بردشود و از عضویت در سازمان لذت میکند، در آن درگیر میهویت نموده، در سازمان مشارکت می

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

فعالیت  انجام  به  تمایل  از  عنوان  فرد  یک  تشخیص  اساس  بـر  مستمر  تعریف هزینههـای  سازمان  ترك  به  مربوط  های 

 .  شودمی

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

 . (Tafamel,2019ت)اعتقاد و باور در رابطه با مسئولیت فـرد به سازمان اس 

 فرهنگ سازمانی 

 به  توجه  با  (.Petty et al,2009)  شودارزش تلقی می   که بسیار باباشد  میی اساسی  هاالگویی از مفروضهفرهنگ سازمانی  

 جدید   با شرایط   را  خود  و  شود  متحول  محیط  تغییرات  با  همگام  باید  نیز   سازمان  فرهنگ  دنیای امروز،  در  تغییرات  سرعت

سازمان  در  لازم  تغییرات  ایجاد  در  مدیران  ناتوانی  سازد.  هماهنگ  با  را  هاآن  تازه  شرایط  با  تطابق  منظور  به  فرهنگ 

  بر   فرهنگ سازمانی  که  نکته  این  به  توجه  با  طرفی  از  کنند.  تلاش  آن  رفع  برای  که  خواهد ساخت   مواجه  فراوانی  مشکلات

  فردی،   رفتار  عملکرد،  شغلی،  رضایت   سازمانی،  مدیریت، دگرگونی  وظایف  راهبرد،  تعیین  جمله  از  سازمان  یهاجنبه  تمام

مشارکت   نوآوری،   و  خلاقیت  وجودی  همة  خلاصه  طور   به  و  است  مؤثر  کوشیسخت   و  انضباط  امور،  در  میزان    ابعاد 

مدیریت   تلاش  در  پیوسته   است   ضروری  بنابراین  گیرد؛  برمی  در  را  سازمان و    آن  کارگردانی  همان  یا  برای  )پتی  باشیم 

فرهنگ را سیستمی از استنباط مشترك اعضا نسبت به یک سازمان بدانیم، یک سیستم از  در صورتی که    (.2009همکاران،  

ویژگی عبارتند از: خلاقبت   10نهد که این  میارج    های اصلی تشکیل شده است که سازمان به آنهامجموعه ای از ویژگی

پاداش، سازش با پدیده تعارض و فردی، ریسک پذیری، رهبری، یکپارچگی، حمایت مدیریت، کمترل، هدایت، سیستم  

ویژگی مورد توجه قرار گیرد، موجب تعهد و در نتیجه   10الگوی ارتباطی. در صورتی که فرهنگ سازمان از زاویه این  

 (. 1400گردد)نوروزی، میماندگاری کارکنان و عدم ترك خدمت 
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 رضایت شغلی 

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

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

به کارشان می افراد نسبت  رضایت شغلی کارکنان    پژوهش در مورد  500مطالعه    . دانندمهمترین عوامل مؤثر در احساس 

و  نشا روحی  سلامت  شغلی،  رضایت  بین  که  داده  با ن  معنیداری  بطور  مسأله  این  و  دارد  وجود  رابطه  کارکنان  جسمی 

به   .  (Boswell,2022)مشکلات روحی و روانی، خستگی مفرط، اعتماد به نفس، افسردگی، و اضطراب رابطه داشته است

اتتقاد رابینز، کسی که از شغل خود راضی باشد، به کارش نگرش مثبتی دارد، ولی کسی که از کارش ناراضی است نگرش  

شیوه به  ناراضی  کارکنان  است؛  منفی  کارش  به  نسبت  نیز  ترك سازمان  هاوی  یا  منفی  اقدام  اعتراض،  مانند  گوناگون  ی 

یی که در جستجوی کاهش ترك خدمت کارکنان هستند، به طور مستمر رضایت  هاکنند. سازمانمینارضایتی خود را ابراز  

  (. Zhang,2019کنند)میرا اندازه گیری  هاشغلی آن

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

وری آنان  های پرسنل، افزایش توان و بهرهتواند بر رشد ارزششود؛ یک محیط خوب، مییکید مأبرای نیروهای انسانی ت

اثرگذار باشد به همین دلیل علم مدیریت انسانی یا ارگونومی برای رهبران و مدیران سازمان از اهمیت بالایی برخوردار  

ها، سازماندهی محیط کار و ایجاد محیطی آرام و سازمانتر شدن ساختار و عملکرد  با پیچیده  .(1393)میرسپاسی،  باشد  می

در سازمانبهره می  هاور  فیزیکی  یا  ذهنی  طور  به  محیط  و  کاری  شرایط  از  ناشی  زیرا خستگی  است،  به  ضروری  تواند 

و جابهغیبت  فیهای مکرر  روانی،  اجتماعی،  به عوامل  باید  کاری  در مورد شرایط  بنابراین،  منجر شود.  زیاد  زیکی،  جایی 

تحقیقات نشان می دهد شرایط کاری (.  1392میک توجه شود )شیرازی،  و فیزیولوژیکی، سازمانی، فناورانه و مهندسی ارگون

تاثیرگذارمیمناسب   شغلی  گردش  و  کار  از  غیبت  شغلی،  رضایت  کار،  کیفیت  قبیل  ار  کاری  مختلف  نتایج  بر    تواند 

کارPee,2020باشد) شرایط  به  توجه  حقیقت  در  برنامه(.  توسعه  مفیدی جهت  ابزار  عنوان  به  مشاغل  طراحی  در  ی  های 

در  های ناشی ازکار،  و نتایج حاصل از آن یعنی افزایش انگیزه و کاهش آسیب به منظور بهبود شرایط فیزیکی کار  سازمان  

 (.1400)خیراندیش،نهایت ماندگاری نیروی انسانی را در پی خواهد داشت 

 مسیر شغلی 

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

شود که سازمان برای حمایت و افزایش موفقیت مسیر پیشرفت شغلی کارکنانش  هایی اطلاق می ها، فرآیندها و کمکبرنامه

شود که سازمان برای اداره مسیر پیشرفت شغلی  یی گفته میهاعبارتی، مسیر شغلی سازمانی به فعالیت   به  .آوردفراهم می

عهده میکارکنانش  برنامهدار  از  دامنه وسیعی  بر  مشتمل  که خود  مسیر  شود  نیازهای  مقایسه  بر  که  است  مداخلاتی  و  ها 

های  ل دورهرسمی شام های کاملاً رسمی یا نیمهپیشرفت شغلی افراد و سازمان متمرکز است و ممکن است در قالب فعالیت 
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های توسعه هایی مانند برنامهآوردن برنامه  فراهم  .آموزش، مراکز ارزیابی برای هدایت و مشاوره مسیر پیشرفت شغلی باشد

شدن سازمان برای مشارکت و    لئمعنای ارزش قا  مسیر شغلی برای کارکنان در سازمان، ممکن است از نگاه کارکنان به

خود باعث رضایت شغلی افراد شده، عملکرد کاری کارکنان را افزایش و فشار روانی و    ها تفسیر شود که به نوبهرفاه آن

کاهش می  رفتارهای سازمان  را  افراد  گریزی  و  کرده  ایجاد  افراد  در  در سازمان  ماندن  برای  مطلوبی  دهد. همچنین حس 

جزای عینی موفقیت مسیر پیشرفت  شود او ذهنی تقسیم می  عینی  عدموفقیت مسیر شغلی به دو ب.  کننداحساس موفقیت می

اما موفقیت ذهنی مسیر پیشرفت    .گیردمی  بر  در  ران شغل  أپیامدهایی قابل مشاهده مانند پرداخت، ارتقا، تعالی و ش  شغلی

 (. Kong et al,2013شود)به عنوان میزان رضایت از مسیر پیشرفت شغلی تعریف میشغلی نوعاً  

وری گردد. برای  تواند موجب بهبود کاهش ترك خدمت کارکنان و افزایش بهرهمیبرنامه بهبود مسیر شغلی اثربخش  

سال، پنجاه درصد نیروهایی که از    5در هر    ها درك ارزش بهبود مسیر شغلی همین بس که بدانیم به طور میانگین سازمان

ک طریق   دانشگاه  التحصیلان  انفارق  از دست  ارمندیابی شده  نظر  مید،  به  نیازهای  میدهند.  و  اهداف، رضایت  بین  رسد 

مشغول فعالیت هستند، ارتباطی وجود دارد. این امر به    ها یی که در آنهای کاری سازمانها ها و سبکمشیکارکنان با خط

ی بهبود مسیر شغلی،  هانامهاجرای بردهد که میشود. تحقیقات نشان مینارضایتی و سرانجام تصمیم به ترك سازمان منجر 

 (.1396دهد)ناصحی، میمیزان ترك خدمت اختیاری کارکنان را کاهش  هاسازمان از سوی

 اعتماد سازمانی 

دهه   از  درمدیریت  اعتماد  به  و  1990توجه  شد  زوا  شروع  از  گذشته  دهه  چند  رو  یادر طول  مورد    یکردهایو  مختلف 

اعتماد عمدتاً در حوزه  یه های اولاست. پژوهش  گرفته مطالعه قرار انجام گرفته    ی شناسو جامعه  روانشناسی  هایمربوط به 

  اما با کار مورمان   شد،و فروشنده آغاز    یدارخر  ینبر روابط فردی ب  ید ک أبا ت  1980دهه    اواسط از  یریتیمد  یقاتاست. تحق

شنا  که بعد  دو  به  را  عاطف  یختاعتماد  توجه    یمتقس  یو  مد  بهکرد،  در  اعتماد  ثانی،  زادهیافت)علی  یشافزا  یریت مفهوم 

1393.)  

گذشته در چند سال  آن  به  مربوط  مسائل  و  اعتماد  فزا  به  مفهوم  مطالعه سازمان  یندهایطور  گردمحور  است.    یدهها 

افراد   یانو تحقق همکاری م  ارتباطات  رقراریاست چرا که ب  یدهآشکار گرد  یها به خوبدر سازمان  یت اعتمادامروزه اهم

سازمان که    یک  یت اطمینانقابل  یکل   یابیرا به عنوان ارز  یاز اعتماد سازمان  یفتعر  یناول  گامبیتا   .وجود اعتماد است   یازمندن

وس م  یلهبه  ادراك  م  شود، یکارمند  بنابرادهدی ارائه  قابلیت .  وس  ی،سازمان  یناناطم  ین  )به  محسوب    یلهاعتقادی  کارمند( 

آن   یاقدام  سازمان  که  شودیم برای  که  داد  نخواهد  انجام  باشد.  را  مضر  اعتقادا  ینهمچنها  از    ین  سازمان  که  کارکنان 

اعتماد، نقطه    یفتعر  جهت   دهد.یرا شکل م  یاعتماد سازمان  یفتعر  اصلی  اجزای  کند،یاستفاده نم   آنان سوء  پذیرییب آس

مخت د  یلفنظرات  جامعهروانشناخت  یدگاهاز  اقتصادی  شناختی،ی،  مردم   و  س  یشناسو  علوم  طبق    وجود  یاسیو  بر  دارد. 

معن آکسفورد  لغت  به   "اعتماد"  ی فرهنگ  ا  اطمینان  اشاره  دارد.  روابط  در  اتکاء  فاعل    یک   ینب  تواندیم   یدهپد  ین و 

را    اعتمادکرامر    .ها و مؤسسات برقرار گرددسازمان  ی شبیهنهادهای جمع  یگرد  ینمفعول )معتمد( در ب  یک( و  کننده)اعتماد 

آس  یت وضع  یکبه عنوان   از  یا  پذیرییب احساس  که  اطمینان  خطر  انگ  عدم  مورد  در  آ  یاتن  ها،یزهافراد  اقدامات   یندهو 

های نقش   یهپا  که افراد بر  یمثبتانتظارات    یسازمان  اعتماد  کند.ی م  یفتعر  یم،اکرده  یهاست که به آنان تک  ی شدهناش  یکسان
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ن  یتجارب، و وابستگ  ی، روابط،سازمان از ی م  یفتعر  سازمان دارند  گوناگون  و رفتارهای اعضای  یت متقابل درباره    شود. 

گذشته به    یقاتابعاد اعتماد که در تحق  ییاست، شناسا  سازی شده سازه چندبعدی مفهوم  یککه اعتماد به عنوان    ییآنجا

   (.1393نماید )فرهنگ، یآن مورد استفاده قرار گرفته است، ضروری م هایعنوان شاخص

ی اجتماعی  هابرخی از صاحبنظران مدعی هستند اعتماد نوعی ساز و کار انسجام دهنده است که وحدت را در سیستم

و حفظ   پدیدهمیایجاد  و  بیشتر    اینماید  وری  بهره  افزایش  سبب  که  توسعه  می  هاسازماناست  و  ایجاد  بنابراین  گردد. 

و در نهایت منجر به    ها اعتماد در سازمان برای کمک به افزایش تعهد و روحیه کارکنان است که منجر به عملکرد بهتر آن

آن  به سازمان    هاپایداری  اتخاذ روشمینسبت  بنابراین،  انکارها گردد؛  نقش  داده و  پرورش  را  دموکراتیک  در  ی  ناپذیری 

، به یک استراتژی برای افزایش سطوح اعتماد  ها(. ایجاد اعتماد در سازمان1398نماید)رفیعی،میتحقق اهداف سازمانی ایفا  

ی مطلوب مانند هادر میان تمام کارکنان و مدیران نیاز است. ثابتی تاثیر افزایش اعتماد در سازمان را شامل ایجاد گزینش

ی نامطلوب از قبیل ترك شغل عنوان  هاگذاری دانش، رضایت شغلی و ... و همچنین کاهش گرایش  ایجاد و به اشتراك

ایجاد  مینشان    ها(. همچنین بررسی1399کند)ثابتی،  می بین فردی  اثرات درون فردی و  اعتماد  کند و روابط  میدهد که 

تاثیر قرار   شود بالا بودن اعتماد سازمانی مساوی با رضایت  میگفته  دهد؛ از این رو،  میدرون و برون سازمانی را تحت 

تغییر، کاهش فشار روحی و   توانایی  افزایش همکاری و همفکری، تقسیم اطلاعات، حل مسایل،  شغلی، تعهد سازمانی، 

انسانی   نیروی  پایداری  و  ماندگاری  موجب  نهایت  در  و  افزامیروانی  موجب  اعتماد  بودن  پایین  مقابل  در  یش  گردد. 

 (.1400تعارض درون سازمانی، کاهش انگیزه، اعتصابات و در نهایت ترك خدمت را در پی خواهد داشت)خیراندیش،

 عدالت سازمانی 
در شناخته شده ترین الگوهای عدالت  کند.  افراد درون یک سازمان اشاره می  عدالت سازمانی به رفتار منصفانه و اخلاقی

سه   با  مفهوم  این  رویه  مولفهسازمانی  عدالت  توزیعی،  مراودهعدالت  عدالت  و  است    ایای  شده    (. Gilfan,2009) تبیین 

باشند، حاصل این    چنانچه کارکنان از تحقق عدالت و یا حرکت سازمان به سمت فضایی عادلانه احساس رضایت داشته

صمیم راهبردی و یا اقدامی عملیاتی در بر سازمان نافذتر خواهد بود؛ به عبارت دیگر، هرگونه ت  هاادراکات در تعهد آن

موثر   سازمان  در  عدالت  از  آن  ارزیابی  و  احساس  بر  سازمان  کارکنان  با  نگرشمیتعامل  در سایر  و سپس  یا    هاشود  و 

تاثیرگذار خواهد بود) کارکنان  افر(Memom,2017رفتارهای  اگر  انجام شده  به  . طبق تحقیقات  اد تصمیمی را در سازمان 

نهایت در سازمان ماندگار خواهند   با تعهد و رضایت شغلی بیشتر و در  به احتمال زیاد  کنند،  اقدام عادلانه درك  عنوان 

ارزش  Pee,2020بود) تولید  برای  کانونی  از  برخورداری  معنای  به  سازمانی  عدالت  احساس  سوی  از  کارکردی  چنین   .)

توانیم شاهد دستاوردهای مطلوبی مانند افزایش تعهد میالت سازمانی  ی عدهاافزوده است؛ به عبارت دیگر با افزایش جلوه

بهتر کارکنان و عدم ترك شغل باشیم. از سوی دیگر افرادی که احساس ناعدالتی   کنند به احتمال بیشتری  میو عملکرد 

دست به رفتارهای نابهنجار مثل    دهند وحتی ممکن است میکنند یا سطح پایینی از تعهد را از خود نشان  میسازمان را رها  

 . (Zhao,2019زنند)بانتقام جویی 
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 پیشینه پژوهش 
(بر اساس عوامل فردی، گروهی و سازمانی مدلی برای حفظ و نگهداری کارکنان دانشی در 1400معینیان و همکاران )

عوامل تفکر تیمی و اعتماد متقابل بین  های دانش بنیان تولیدی در سطح کشور ارایه کرده و به این نتیجه رسیدند که شرکت 

گروه و  در افراد  ارتباطات  توسعه  و  شغل  منزلت  مشوق،  سازمانی  فرهنگ  گیری،  تصمیم  در  مشارکت  سازمانی،  های 

 های کاری بیشترین تاثیر را در نگهداشت کارکنان داشتند. گروه

( همکاران  و  روی1400محمدی  با  انسانی  منابع  مدیریت  الگوی  طراحی  به  پرداختند.  (  پایداری سازمانی  توسعه  کرد 

های آن)فرهنگ سازمانی، اعتماد سازمانی، برنامه ریزی  های پژوهش نشان داد که بین مدیریت منابع انسانی و مولفهیافته

خدمت   جبران  انسانی،  منابع  نگهداشت  مشارکت،  شغل،  طراحی  و  تحلیل  تزیه  سبز،  استخدام  و  جذب  انسانی،  منابع 

 یزش، مدیریت استعداد(، با توسعه پایدار سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد. کارکنان، انگ

منابع انسانی موثر  1398سرافراز و همکاران ) ( عوامل سازمانی، فردی وگروهی و روانی را در نگهداشت و پایداری 

دانایی،   تقویت فرهنگ  برند سازمان، آموزش و توسعه دانشگران،  تغییر در  دانسته و توجه به شهرت و  حفظ نخبگان و 

های شغلی را در نگهداشت کارکنان موثر دانسته ان. این پژوهش بر مدل نگهداشت دانشگران در مراکز علمی  میزان ویژگی

های مختلف و موثر در نگهداشت و رویکردی بومشناسانه ادعا دارد  و تحقیقاتی ارتش تاکید دارد و با در نظر گرفتن جنبه

 ها دارای نوآوری است. ر مدلو در مقایسه با سای

همکاران) و  ملاك 1397میرکمالی  شناسایی  به  خود  پژوهش  در  ارایه  (  و  انسانی  منابع  نگهداشت  و  جذب  های 

دانشکده کارکنان  بین  در  مناسب  یافتهراهکارهای  پرداختند.  تهران  دانشگاه  فنی  پردیس  که های  داد  نشان  پژوهش  های 

هایی  ی کارکنان پایین تر از حد متوسط و میانگین فرضی پژوهش قرار دارد و ملاك وضعیت جذب و نگهداشت منابع انسان

قرار   توجه  مورد  انسانی  منابع  نگهداشت  و  در جذب  و  میکه  از: شایستگی  عبارتند  که  اند  دسته ملاك  گیرد شامل سه 

 های شخصی، مسایل اعتقادی، اخلاقی و دارا بودن امتیازات ویژه. توانایی

غلی  در پژوهش خود تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر حفظ کارکنان به واسطه رضایت ش  (1393)مکارانشیرازی و ه

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

شغلی   رضایت  واسطه  نقش  ولی  دارد  تأثیر  کارکنان  حفظ  بر  مورد سازمانی  اقدامات  از  هریک  در  همچنین  نشد.  تأیید 

مطالعه، جذب، آموزش و ارزیابی عملکرد به جز جبران خدمت از طریق رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر حفظ کارکنان  

 تأثیر معناداری داشتند. 

ها نشان ژوهش آن(پژوهشی را با عنوان ابعاد نگهداشت کارکنان به انجام رساندند و نتایج پ 2020سیلوا و همکاران )

فرصت  آموزش،  ارتقا  و  نیست  مهم  کارکنان  ماندگاری  برای  تاهل  و وضعیت  که سن، جنس  فرهنگ  داد  پیشرفت،  های 

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

ه بین اقدانات منابع انسانی و نگهداشت کارکنان در مجلس (پژوهشی با عنوان بررسی رابط2019اولایمات و همکارن )

ها نشان داد که ابعاد سه گانه اقدانات منابع انسانی شامل کارمندیابی، گزینش،  نمایندگان اردن انجام دادند و نتایج تحقیق آن

 آموزش و توسعه و جبران خدمت تاثیر مثبت و معناداری بر نگهداشت کارکنان دارد. 
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های تجاری به این نتیجه (پژوهشی با عنوان فرهنگ سازمانی و نگهداشت کارکنان در بانک2018اران )مادوك و همک

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

 ع انسانی سازمان ضروری هستند.شغلی، حمایت سازمانی و فرهنگ ریسک پذیری بالا برای نگهداشت مناب 

های (در تحقیق خود عوامل سازمانی و شغلی را در نگهداشت کارکنان موثر دانسته و به نقش 2017لامایلا و همکاران )

در   شغلی  امنیت  و  منزلت  شغل،  ماهیت  ومزایا،  حقوق  فردی،  پیشرفت  و  رشد  کاری،  مناسب  روابط  سازمان،  سیاست 

 ه اند. نگهداشت کارکنان اشاره کرد

 تحقیق شناسی روش 
کاربردی هدف،  لحاظ  از  حاضر  پژوهش  توصیفی  بودهنوع  پژوهش  یک  تحقیق،  روش  لحاظ  از  باشد.  می  همبستگی  -و 

دانشگاه هوایی شهید ستاری می کارکنان  کلیه  پژوهش،  این  آماری  به  260تعداد    که باشد  جامعه  گیری    نفر  نمونه  روش 

ای برای استخراج پیشینه تحقیق و از روش  این پژوهش از روش کتابخانه  . دردر تحقیق مشارکت داده شدندتصادفی ساده  

داده گرداوری  برای  گرفته    هامیدانی  دادهبهره  گرداوری  ابزار  است.  استاندارد  هاشده  اساس    (1390)مقیمی،پرسشنامه  بر 

  و   آمار توصیفی  هایروش  از  هم  آمده  دست به  هایداده  تحلیل  و  تجزیه  برای لیکرت طراحی شده است.    ایگزینه  5طیف  

از  پاسخ  مشخصات  بررسی  برای  .است   شده  استفاده  استنباطی  آمار  هایروش   از  هم )فراوانی،   توصیفی  آمار  دهندگان 

ها از )رگرسیون و  فرضیات و بررسی این تحلیل آزمون برای  .شده است   درصد فراوانی و میانگین و انحراف معیار( استفاده

  .است  انجام شده SPSSآماری  افزار تحلیل واریانس( به کمک نرم

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

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

  با   اعتماد  ضریب   میزان  منظور  بدین  .رودمی  ربه کا  کندمی  گیریاندازه  را  مختلف  هایخصیصه   )پرسشنامه( که  گیریاندازه

(،  %70متغیر )بالای  هر  برای  همان طور که در جدول ذیل بیان شده، نتایج .شد محاسبه ابزار این برای کرونباخ آلفای روش

 باشد.می گیریاندازه ابزار  درونی نشان دهنده هماهنگی

 متغیرها  برای کرونباخ ( آلفای1جدول)
 آلفای کرونباخ  نام متغیر 

 %83 فرهنگ سازمانی 

 %78 اعتماد

 %81 عدالت سازمانی 

 %77 شرایط کاری 

 %71 تعهد سازمانی 

 71% حقوق و مزایا 

 73% مسیر شغلی 

 85% های شغلی ویژگی
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 79% انگیزش 

 72% رضایت شغلی 

 74% پایداری 

محتوا روایی  تحقیق،  این  در  روایی  بررسی  در   متخصص  افرادی  توسط  معمولاً  یمحتوای  اعتبارباشد.  می  ییروش 

انسانی اساتید  توسط    تحقیق نیز  پرسشنامه  یمحتوای  اعتبار  .شودمی  تعیین  مطالعه  مورد  موضوع   و متخصصان حوزه منابع 

 بررسی و تایید شده است. 

 ی توصیفی هایافته 

 ی توصیفی ها( یافته2جدول) 
 درصد فراوانی  فراوانی  ها طبقه 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

 تاهل
 69,2 180 مجرد 

 30,8 80 متاهل

 درجه 

 40,8 106 سروان 

 36,2 94 سرگرد 

 23,1 60 سرهنگ 

 

 میانگین و انحراف معیار معیارهای پژوهش  (3جدول ) 
 متغیرها حداقل  حداکثر  میانگین  انحراف معیار 

 فرهنگ  25/1 5 27/3 81/0

 ی شغلی هاویژگی 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

 تعهد سازمانی  25/1 5 39/3 79/0

 سازمانی اعتماد  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

 پایداری  08/1 5 52/3 85/0
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 ی استنباطی هایافته 
ی پژوهش پرداخته شد های مورد مطالعهگروف اسمیرنف به بررسی مفروضة نرمال بودن متغیرو با استفاده از آزمون کالم

 ارائه شده است.   4که نتایج آن در جدول 

 گروف اسمیرنفو( آزمون کالم4جدول )
 سطح معنی داری  درجه آزادی   zآماره هامتغیر

 056/0 260 06/1 فرهنگ 

 07/0 260 263/1 های شغلی ویژگی

 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 پایداری 

از   بزرگتر  پژوهش  متغیرهای  همه  داری  معنی  متغیرمی   0,05سطح  نتیجه،  در  نرمال  هاباشد؛  شده  مطالعه  مورد  ی 

 باشند.  می

 :ضریب همبستگی چند متغیره
 نتایج ضریب همبستگی چند متغیره برای بررسی تاثیر متغیر پایداری منابع انسانی (5)جدول 

R R2 R2  آزمون دوربین واتسون  استاندارد براورد خطای  تعدیل شده 

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

 

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

 کردند.بینی میدرصد از واریانس متغیر پایداری منابع انسانی را پیش 66پژوهش، 

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

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

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

 (. p<0.01کند. )یید میتأ 0/ 001های شغلی، شرایط کاری و مسیر شغلی را با سطح معنی داری ویژگی

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

 است: 

 ی پژوهشهافرضیه  نتابج (خلاصه7جدول)

 نتیجه  سطح معناداری  ضریب بتا  شرح فرضیه  شماره  

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

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

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

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

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

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

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

 تایید  0.002 0.192 دارد.ی شغلی بر پایداری منابع انسانی تاثیر هاویژگی 8

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

 تایید  0.000 0.580 رضایت شغلی بر پایداری منابع انسانی تاثیر دارد. 10

 بحث و نتیجه گیری 

  ماندگاری نیروی انسانی دانشگاه هوایی هوایی شهید هدف از این تحقیق، شناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر پایداری و  

ستاری بود. با توجه به مطالبی که گفته شد، تحقیقات مختلفی پیرامون عوامل موثر بر ماندگاری کارکنان انجام شده است  

شغلی و نظام  به طور کلی، انگیزش، رضایت اما ما در این تحقیق سعی کردیم بسیار جامع به این عوامل تاثیرگذار بپردازیم. 

ستاری   شهید  هوایی  دانشگاه  انسانی  منابع  پایداری  بر  موثر  عوامل  مهمترین  مزایا  و  بر    بودندحقوق  را  تاثیر  بیشترین  و 

؛ پس باید به آنها توجه بیشتری نمود. میزان تاثیر اعتماد سازمانی، تعهد سازمانی و عدالت در حد متوسط  داشتندپایداری  

  4برای این    گرددمیکه پیشنهاد    سازمانی، ویژگی شغلی، مسیر شغلی و شرایط کاری در حد کمو میزان تاثیر فرهنگ    بود

 متغیر هزینه و زمان کمتری نسبت به بقیه متغیرها صرف گردد.  

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

گرفت  اینکه  نتیجه  بر  مبنی  پژوهش  اول  فرضیه  انسانی    که  منابع  پایداری  بر  تایید  دارد  ری تاثفرهنگ سازمانی  گردد.  می، 

باشد که بر وجود همبستگی بین  می  0.283پایداری منابع انسانی برابر با    و  همچنین ضریب همبستگی بین فرهنگ سازمانی

دارد.   دلالت  متغیر  دو  پژوهشاین  نتایج  با  نتیجه  همکاران)هااین  و  نژاد  توکلی  چون  قبلی  صالح  2015ی  و  فرخی   ،)

کاسیو)1392زاده) استنباط مشترك اعضا ( همخوانی دارد.  2008( و وسلر)2010(،  از  در صورتی که فرهنگ را سیستمی 

یی همچون خلاقیت، ریسک پذیری، یکپارچگی، سیستم ها، یک سیستم مجموعه ای از ویژگینسبت به یک سازمان بدانیم

مورد توجه سازمان قرار    هانهد و در صورتی که این ویژگیمیارج    هاپاداش و ... تشکیل شده است که یک سازمان به آن
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( و  73،603بدست آمده )  Fبا توجه به آماره  دد.  گرمیگیرد، باعث تعهد و در نتیجه منجر به ماندگاری کارکنان سازمان  

معناداری مشا از  0.000هده شده )سطح  کمتر  که  بر باشد، میمی  0.05(  مبنی  پژوهش  که فرضیه دوم  نتیجه گرفت  توان 

  و   سازمانیگردد. همچنین ضریب همبستگی بین اعتماد  ، تایید میدارد  ریتاثاعتماد سازمانی بر پایداری منابع انسانی    اینکه

  یهااین نتیجه با پژوهشباشد که بر وجود همبستگی بین این دو متغیر دلالت دارد. می 0.471پایداری منابع انسانی برابر با 

همکاران) و  ن2016مافینی  توکلی  همکاران)(،  و  خدابخشی)1395ژاد  منسر)1396(،  و  دارد2013(  همخوانی  و (  ایجاد   .

کم اعتماد در سازمان برای  که هم منجر به عملکرد موثر آنتوسعه  افزایش تعهد و روحیه کارکنان است  به  و هم   هاک 

پایداری به  بررسیمیدر سازمان    منجر  ایجاد  مینشان    هاگردد. همچنین  بین فردی  اثرات درون فردی و  اعتماد  که  دهد 

قرار  می تاثیر  تحت  را  سازمانی  برون  و  درون  روابط  و  امیکند  از  گفته  دهد؛  رو  سازمانی  میین  اعتماد  بودن  بالا  شود 

فکری، توانایی تغییر و کاهش فشار روحی و روانی و در مساوی با رضایت شغلی، تعهد سازمانی، افزایش همکاری و هم

( و سطح معناداری مشاهده شده 66،664بدست آمده )  Fبا توجه به آماره  گردد.  مینهایت باعث ماندگاری نیروی انسانی  

عدالت سازمانی بر پایداری   توان نتیجه گرفت که فرضیه سوم پژوهش مبنی بر اینکهباشد، میمی  0.05( که کمتر از  0.000)

انسانی   میدارد  ریتاثمنابع  تایید  عدالت سازمانی،  بین  همبستگی  همچنین ضریب  انسان  و  گردد.  منابع  با  پایداری  برابر  ی 

دارد.  می  0.453 دلالت  متغیر  دو  این  بین  همبستگی  وجود  بر  که  نتیجه باشد  با  پژوهش  این  در  شده  کسب  نتیجه 

رنجبر)هاپژوهش همکاران)1394ی  و  سنجقی  منسر)1390(،  نیا)2013(،  کرمی  و  است.1389(  همراستابوده  طبق    ( 

نوان اقدام عادلانه درك کنند، به احتمال زیاد با تعهد و رضایت  تحقیقات انجام شده اگر افراد تصمیمی را در سازمان به ع

ی عدالت ها یابیم که با افزایش جلوهمیپردازند و در نهایت در سازمان ماندگار خواهند بود. پس در میبیشتر به کار خود  

رضایت میسازمانی   افزایش  مانند  مطلوبی  دستاوردهای  شاهد  شغل    توان  ترك  عدم  و  کارکنان  بهتر  عملکرد  و  تعهد  و 

آماره  باشیم.   به  توجه  )  Fبا  آمده  مشا4،921بدست  معناداری  سطح  و   )( شده  از  0.027هده  کمتر  که  باشد، می 0.05( 

اینکهمی بر  مبنی  پژوهش  چهارم  فرضیه  که  گرفت  نتیجه  انسانی    توان  منابع  پایداری  بر  کاری  تایید  دارد  ر یتاثشرایط   ،

کاریمی شرایط  بین  همبستگی  ضریب  همچنین  با    و   گردد.  برابر  انسانی  منابع  وجود  می  0.137پایداری  بر  که  باشد 

دارد.   دلالت  متغیر  دو  این  بین  پژوهشهمبستگی  با  پژوهش  این  در  شده  کسب  رنجبر)هانتیجه  و  1394ی  طواری   ،)

پور)2010همکاران) نیک  و  پور  عرب  جان جو)2015(،  است. (  2013(،  بوده  نشان    همراستا  به  میتحقیقات  توجه  دهد 

ی سازمان و نتایج حاصل از آن یعنی افزایش  هاشرایط کاری در طراحی مشاغل به عنوان ابزار مفیدی جهت توسعه برنامه

  Fره  با توجه به آماهای ناشی ازکار، در نهایت ماندگاری نیروی انسانی را در پی خواهد داشت.  انگیزه و کاهش آسیب 

توان نتیجه گرفت که فرضیه  میباشد،  می  0.05( که کمتر از  0.000( و سطح معناداری مشاهده شده )73،228بدست آمده )

گردد. همچنین ضریب همبستگی  ، تایید می دارد  ریتاثتعهد سازمانی بر پایداری منابع انسانی    پنجم پژوهش مبنی بر اینکه

این  باشد که بر وجود همبستگی بین این دو متغیر دلالت دارد.  می  0.470انی برابر با  پایداری منابع انس  و  بین تعهد سازمانی

نتایج پژوهش با  نژاد و همکاران)هانتیجه  (  1388( و طالقانی )1390(، سنجقی و همکاران)2013(، منسر)1395ی توکلی 

در ادبیات رفتار سازمانی    اییر جایگاه ویژهتعهد سازمانی هم به عنوان متغیر تاثیرگذار و هم متغیر تاثیرپذ  همخوانی دارد.
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توان به عدم ترك شغل و غیبت و تاخیر و در نهایت پایداری و ماندگاری میدارد و از تاثیرات مهم نیروی انسانی متعهد  

باشد،  می   0.05( که کمتر از  0.000( و سطح معناداری مشاهده شده )86،238بدست آمده )  Fبا توجه به آماره  اشاره کرد.  

اینکهمی بر  مبنی  پژوهش  ششم  فرضیه  که  گرفت  نتیجه  انسانی    توان  منابع  پایداری  بر  مزایا  و  تایید دارد  ریتاثحقوق   ،

دهد. ضریب بدست آمده برابر  میپایداری منابع انسانی را نشان    و  گردد. همچنین ضریب همبستگی بین حقوق و مزایامی

همبستگمی  0.501با   وجود  بر  که  داردباشد  دلالت  متغیر  دو  این  بین  نژاد).  ی  توکلی  مطالعات  با  نتیجه  (،  1395این 

عوامل بسیاری ممکن است باعث ترك خدمت کارکنان    باشد.می( همسو  2011(، آلناکیویی)2013(، گاراوان)1394رنجبر)

اما   مزایاست.  میشود  و  حقوق  نامناسب  نظام  شغل،  ترك  عامل  مهمترین  گفت  به  توان  توجه  آمده    Fآماره  با  بدست 

توان نتیجه گرفت که فرضیه هفتم پژوهش باشد، میمی  0.05( که کمتر از  0.007و سطح معناداری مشاهده شده )  (7،457)

  و   همچنین ضریب همبستگی بین مسیرشغلی  گردد.، تایید میدارد  ریتاثمسیرشغلی بر پایداری منابع انسانی    مبنی بر اینکه

نتیجه کسب شده این  باشد که بر وجود همبستگی بین این دو متغیر دلالت دارد.  می  0.168پایداری منابع انسانی برابر با  

( و مافینی و  2011(، آلناکیویی)1392(، فرخی و صالح زاده)1394(، رنجبر)1395ی توکلی نژاد)هاپژوهش با نتیجه پژوهش

بوده است.2016همکاران) برنامهمینشان    تحقیقات  ( همراستا  از سوی سازمانهادهد که اجرای  بهبود مسیر شغلی    ها ی 

و    (9،928بدست آمده )  Fبا توجه به آماره  تواند میزان بالای ترك خدمت کارکنان را به میزان قابل توجهی کاهش دهد. می

نتیجه گرفت که فرضیه هشتم پژوهش مبنی بر  توان  میباشد،  می  0.05( که کمتر از  0.002سطح معناداری مشاهده شده )

انسانی    اینکه منابع  پایداری  بر  میدارد  ریتاثویژگی شغلی  تایید  ویژگی شغلی،  بین  همبستگی  همچنین ضریب    و   گردد. 

انسانی منابع  با    پایداری  دارد.می  0.192برابر  دلالت  متغیر  دو  این  بین  همبستگی  وجود  بر  که  نتایج  ایباشد  با  نتیجه  ن 

نژاد)م توکلی  آلناکیویی)1395طالعات  همکاران)2011(،  و  ادزی  همکاران)2012(،  و  سنجقی  دارد. 1390(،  همخوانی   )

تواند ای میشوند تا شخص از نظر روانی در بهترین وضعیت قرار گیرد؛ چنین روحیههای شغلی مناسب موجب میویژگی

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

های کاری خود آگاهی یابند.  شوند مسئولیت را تجربه کرده و از نتایج واقعی فعالیت احساس کنند؛ در این صورت قادر می

بدست   Fوجه به آماره  با تشود.  های شغلی تبیین میی ویژگیدر واقع درصد زیادی از ایجاد ماندگاری در شغل به وسیله

توان نتیجه گرفت که فرضیه نهم باشد، میمی   0.05( که کمتر از  0.000و سطح معناداری مشاهده شده )  (186،896آمده )

  گردد. همچنین ضریب همبستگی بین انگیزش، تایید می  دارد  ریتاثانگیزش بر پایداری منابع انسانی    پژوهش مبنی بر اینکه

با    و برابر  انسانی  منابع  دارد.  می  0.648پایداری  دلالت  متغیر  دو  این  بین  همبستگی  وجود  بر  که  در  باشد  نتیجه  همین 

یده  ( نیز د1395( و توکلی نژاد)2012(، جان جو)2008(، تاواری) 2015(، عرب پور و نیک پور)1394ی رنجبر)هاپژوهش

است. متغیر  شده  این  بتای  که ضریب  آنجایی  بیشتر  می  0,648از  متغیرها  همه  از  پایداری  بر  انگیزش  تاثیر  میزان  باشد، 

انگیزش شغلی یکی از مهمترین ارکان مطالعات مدیریت منابع انسانی است. یکی از شراطی مهم و اساسی برای  باشد.  می

با توجه به  اد انگیزه در افرادی است که انجام آن کار را برعهده گرفته اند.  رسیدن به هدف در هر کاری، برانگیختن و ایج

توان نتیجه گرفت  میباشد،  می  0.05( که کمتر از  0.000و سطح معناداری مشاهده شده )   (130،763بدست آمده )  Fآماره  

گردد. همچنین ضریب  ، تایید میدارد  ریتاثرضایت شغلی بر پایداری منابع انسانی    که فرضیه دهم پژوهش مبنی بر اینکه
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بین رضایت شغلی با    و  همبستگی  برابر  انسانی  منابع  متغیر  می  0.580پایداری  دو  این  بین  بر وجود همبستگی  که  باشد 

(، شیرازی و  1394(، سلطانی و سلیمان تبار)1390(، سنجقی و همکاران)1395این نتیجه با نتایج توکلی نژاد)دلالت دارد.  

بالایی    .( همخوانی دارد1394و رنجبر)  (1393همکاران) که رضایت شغلی اش در سطح  رابینز، کسی  اعتقاد  به  همچنین 

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

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

باید: فرهنگ سازمانی سازمان  بهبود  سا  برای  مرز  و  نماید؛  مدیریت، حد  کارکنان مشخص  برای  را  با زمانی  مدیران، 

از فرهنگ به  ها و رفتارهای کارکنان شکل دهند؛ به نگرشسازمان را به یکدیگر اتصال دهند؛  برقراری ارتباط موثر، اعضای

 همچنین، احساس هویت را در اعضای سازمان به وجود آورد. .عنوان یک عامل کنترل کننده استفاده کنند

باید: اعتماد سازمانی  بهبود  ارتباط  برای  برقراری  اطلاعات جهت  تبادل  پیرامون  را    مدیران، جلساتی  کارکنان  با  موثر 

کنند؛   خواستهبرگزار  حدبه  در  معضلات  رفع  برای  و  نمایند  توجه  کارکنان  منطقی  و  معقول  تلاش  های  کنند؛   مقدور 

از طریق ابراز همدردی و دوستی با کارکنان، حس  ی را برای کارکنان به وجود آورند؛  احساس مهم بودن، لیاقت و شایستگ

 ها به وجود آورند.اطمینان و اعتماد را برای آن

باید:  سازمانی  عدالت  بهبود  نسب  برای  افراد  کاری  باشد؛  حجم  عادلانه  دستمزد  و  به حقوق  در ست  به  پاداش  ازمان 

ت همه کارکنان قسمت را شنیده  مدیریت، قبل از اتخاذ تصمیم اطمینان حاصل کند که نظراصورت عادلانه تقسیم شود؛  

 در مورد تصمیمات گرفته شده و نحوه انجام کاریکسان در مورد کارکنان اعمال شود؛  تصمیمات شغلی به صورت  است؛  

گفتگ روشن  کاملاً  به صورت  کارکنان  کند؛  با  میو  گرفته  کارمند  مسئولیت  مورد  در  تصمیمی  با  وقتی  او  با  مدیر  شود، 

 ملاطفت و مهربانی برخورد کند.

ان را در تصمیم  کارکنفردی را برای کارکنان ایجاد کنند؛  مدیران، فضای توسعه دانش    برای بهبود شرایط کاری باید:

دهند مشارکت  ب؛  سازی  را  شناور  و  منعطف  حضور  زمان  نمایند؛  شرایط  فراهم  کارکنان  در رای  ارتباطات  توسعه  به 

 ها به موقع انجام شود.پرداختیهای کاری توجه بیشتری نمایند؛ وهگر

باید: تعهد سازمانی  بهبود  رده  برای  کارکنان  به  بیشتر  توجه  و  رسیدگی  با  ممدیران  بهبود  های  را  آنها  روحیه  ختلف، 

با  دوستی خود را به آنها نشان دهند؛    های مختلف سازمان ارتباط و گفتگو داشته باشند و مدیران، با افراد بخشبخشند؛  

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

اگرچه راهبردهای مادی موثرند، اما راهبردهای غیر پولی مانند گرفتن پاداش، از او تمجید نمایند؛  رده و با در نظر  معرفی ک 

 انتخاب کارمند نمونه، افزایش استقلال شغلی، وجود روابط صمیمانه بین رئیس و مرئوس، به همان اندازه اثربخشند.

بین  شابه هماهنگی و تناسب داشته باشد؛ رداختی سازمان با مشاغل مسطح حقوق پ برای بهبود نظام حقوق و مزایا باید:

خصص افراد تناسب  بین حقوق و سطح تحصیلات و تمتی افراد تناسب وجود داشته باشد؛  حقوق و دستمزد و شرایط خد

باشد؛   داشته  ووجود  باشد  کارایی  معیارهای  اساس  بر  کاری  اضافه  نشود  پرداخت  توجه  فیزیکی  حضور  به  در  ؛  صرفاً 
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خدمات مناسب برای خانواده کارکنان در  باشد؛    ها از اعمال تبعیض خودداری شود و بر اساس عملکردپرداخت پاداش

 ابعاد اقتصادی در نظر گرفته شود. 

مدیریت موظف است بر  ی کارکنان را تا حد امکان بشناسد؛  ها مدیریت، نیازها و خواسته  برای بهبود مسیر شغلی باید:

بر تمایلات شغلی افراد فراهم کند؛  از طریق آموزش، مسیر ارتقای شغلی را  سازمان در کنار هم توجه کند؛    دی وعلایق فر

 نیز توجه نماید. 

بهبود ویژگی باید:برای  تا بدامسئولیت   های شغلی  آنها  های شغلی کاملاً واضح و روشن باشد  از  انتظاری  نند که چه 

انجادارند؛   افراد  های محوله داشته باشند؛  م مسئولیت زمان کافی برای  تا  افراد به خوبی تعریف گردد  اهداف کاری برای 

نباشد که از عهده فرد خارج باشد؛   های گوناگونکار محوله نیازمند مهارتارشان باید چه خروجی داشته باشد؛  بدانند ک 

 رد با زندگی خانوادگی او تداخل نداشته باشد. برنامه کاری ف

کارکنان، فرصت تفکر در  ادی و استقلال عمل لازم را بدهند؛  مدیران به کارکنان آز  برای بهبود انگیزش کارکنان باید:

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

هایی باشد که شروع و  ای از فعالیت کار محوله توسط مدیر شامل مجموعهخود بازخورد لازم را دریافت کند؛    نتیجه کار

هایی که در راه کسب آنان های افراد طوری تقسیم گردد که کارکنان بتوانند از تمام مهارتمسئولیت ند؛  پایان مشخصی دار

 فرد فرصت به پایان رساندن کاری را که فرد شروع کرده، داشته باشد.د؛ اند، استفاده کننفراوان کشیدهزحمت 

تا حد امکان  کارکنان از خود توجه نشان دهد؛    مدیریت، نسبت به احساسات  برای افزایش رضایت شغلی کارکنان باید:

شود.؛  وظ تقسیم  علایق  اساس  بر  را  ک ایف  آنچه  از  را  افراد  میمدیران،  سازمان  در  سازند؛  ه  مطلع  پرداخت  گذرد  با 

در مورد کاری که به کارکنان واگذار  ضایتمندی کارکنان را افزایش دهند؛  های مالی، افزایش حقوق تا حد ممکن رپاداش

 شود.  تر میبخشگونه کار لذتکنند مرحله به مرحله آنها را همراهی کنند؛ اینمی

ش انجام  تحقیق  نتایج  به  توجه  میبا  پیشنهاد  آتی  پژوهشگران  به  غیر  ده  نظامی  سازمان  در  را  تحقیق  همین  که  شود 

شود پژوهشگران آتی بررسی عوامل موثر بر پایداری منابع انسانی را با رویکرد میهمچنین پیشنهاد    آموزشی انجام دهند. 

 ژوهش خود از آنها استفاده کنند.گر و میانجی را شناسایی و در پتوان متغیرهای تعدیلمیسیستم پویا انجام دهند. 
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   منابع

با نقش میانجی وفاداری سازمانی. فصلنامه مطالعات  1396اسماعیلی، محمودرضا و صیدزاده، حیدر.) تاثیر رضایت شغلی بر عملکرد   .)

 68-51، صص:83، شماره25مدیریت بهبود و تحول. دوره  

،  د اعرابی و داود ایزدی ، چاپ اولی سید محمترجمه   (راهنمای عمل  )مدیریت استراتژیک منابع انسانی   (1381)، مایکل گآرمستران

 های فرهنگی  ش تهران : دفتر پژوه 

مدیریت منابع    ه پژوهشهای، فصـلنامیمنـابع انسـان  یراهبردها  ینتدو  یبرا  ی، ارائه چارچوب1395محمدرضا    ی،الهام و فتح  ی،ابراهیم

 7  -71ص، 7 ین ع، ساه جامع امام حس انسانی دانشگ

  یمنابع انسان  یریت مد  یپژوهشها   امهفصلن  (. شناسایی و الویت بندی عوامل موثر بر نگهداشت کارکنان.1395توکلی نژاد، معمارزاده، )

 1-177: ص 1737( زمستان 26)شماره پیاپی 4)ع(. سال هشتم، شماره دانشگاه جامع امام حسین

(. ارزیابی مشاغل شعب بانک کشاورزی از منظر استانداردهای طراحی شغل اولدهام و هکمن و بررسی رابطه 1399ثابتی، محمدابراهیم) 

 آن با انگیزش شغلی. پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد شاهرود، ایران.

شرکت    ی: مطالعه مورد  نگهداری کارکنان دانشی و ارائه استراتژی مناسب و    شناسایی عوامل بازدارنده در حفظ  ( 1391)  سلیمی، فهیمه 

 تحقیقات.  ، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه علوم و)پاسارگاد آریان فناوری اطلاعات و ارتباطات

 18 ش تدبیر،. امروز یهاسازمان  و توانمند کارکنان  (1386الله )  فضل ساجدی،

ع  فرهی،  ابراهیم؛  محمد  )سنجقی،  ایمان  نادلی،  ظهوریان  حمید؛  درودی،  رابطه1393لی؛  بر  سازمانی  تعهـد  میانجیگـری  اثر  بین  (.  ی 

 29-1، 1( 6ی پژوهشهای مدیریت منـابع انسانی، دانشگاه جامع امام حسین)ع(، )گرایش کارآفرینانه و عملکرد سازمانی، فصلنامه 

ی اجتماعی بر کارآفرینی سازمانی با میانجی گری انگیزش شغلی. مجله  ها(. تاثیر سرمایه 1400خیراندیش، مهدی و جمشیدی، حمزه)

 . 68-43، صص1، شماره6مدیرت سرمایه اجتاعی، دورره

(. عوامل موثر بر جذب و نگهداری کارکنان آموزش و پرورش استسنایی شهر تهران در مقایسه با آموزش و  1396خوش نشین، زهره.) 

 تهران)پایان نامه کارشناسی ارشد(. دانشگاه علامه طباطبایی، دانشکده مدیریت و حسابداری، تهران، ایران.پرورش مناطق 

علوم پزشکی تهران، پایان    و کیفیت زندگی کاری اعضای هیئت علمی دانشگاه  ی شغلهارابطه بین ویژگی   (1388  )شهسواری، فاطمه

 انشکده علوم تربیتی. دانشگاه علوم و تحقیقات، د نامه کارشناسی ارشد،

شهاب،) نیا،  نصیری  شراره،  صادقی،  سمیرا،  نظزی،  معماری  1400شیربگی،ناصر،  فضای  در  انسانی  منابع  توسعه  راهبردهای  ارزیابی   .)

، شناره  12پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، دوره  -تغییرات؛ دیدگاه کارکنان آموزش و پرورش لرستان، دوماهنامه علمی

 . 48شماره پیاپی  ، 2

انسانی بر حفظ(  1393)  سیده منصوره شیرازی علی، رضایی   اقدامات مدیریت منابع  تأثیر  کارکنان. فصلنامه مدیریت توسعه و    تحلیل 

 . 20تحول، شماره

 ی صنعت یریت ، استخدام و حفظ بهترین کارکنان، تهران: انتشارات سازمان مد1392  یعل شیرازی،

  -صفار :  دوم، تهران  و  اول   جلد  جلدی،  دو.  جامع   رویکردی  مدیریت؛  در   کمی  (پژوهش1383الوانی سید مهدی، )دانایی فرد، حسن،  

 . اشراقی
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( حمید.  زاده,  شفیع  هومن,  اولویت 1394رنجبر,  و  شناسایی  منطقه  (.  شهرداری  کارکنان  ماندگاری  و  بقاء  بر  موثر  عوامل    13بندی 

 .77-64 ,مطالعات مدیریت شهری .تهران

سیدمحسن) رفی عزیزی،  و  زهره  گودرزی،  نفیسه.  کارکنان  1398عی،  شغلی  انگیزش  با  شغل  ماهیت  و  سازمانی  جو  رابطه  بررسی   .)

 . 2، شماره 53، دوره  14ی شهر اصفهان. فصلنامه بیمارستان، سالهابیمارستان 

گر   یل: نقش تعدیمت  یشده بر عملکرد مال   ادراك(، اثر تنوع  1393. )  یمزاده فر، محمود. حسن زاده، مر  یحییمحسن.    ی،ثان  یزادهعل

 . 195-173(، صفحات 11  یاپی)پ 4سال سوم، شماره  ی،سازمان رفتارفصلنامه مطالعات  ی،اعتماد سازمان

و اعتماد    یو رابطه آن با عدالت سازمان  یشغل  خشی چر (، اثربخش1393. )  یدسع  یدزهی،فرهنگ، ابوالقاسم. پورقاز، عبدالوهاب. جمش

 1-129و سوم، صفحات    یست سال هفتم، شماره ب ی،عموم مدیریت  پژوهشهای ی،سازمان

  انـدازهـای مـسیر شـغلی و چـشم (. بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری، لنگرگـاه1390)قلاوندی، حـسن

های مردم نهاد، پایان نامه  زندگی کاری و تأثیر آن بر عملکرد کارکنان درسازمان   ی کیفیت هاشناسایی شاخص  (.1392ور ) گلیج، منص

 دانشگاه علوم و تحقیقات.  کارشناسی ارشد،

د ی آمادگی دفاعی فرماندهی و مدیریت نظامی در نهج البلاغه با تاکیها(. مولفه 1399)لزگی، علینقی، صافحیان، محمد، جعفری، رسول

 . 144-115(، 3)20بر سرمایه انسانی، فصلنامه مدیریت نظامی، 

 پژوهشی. ترمه: تهران رویکردی مدیریت  مان و(. ساز1388)مقیمی، سیدمحمد

مهدی الیاسی،  بهمن،  بامداد)معینیان،  جهانیار،  شرکت 1400.  در  دانشی  کارکنان  نگهداری  و  حفظ  الگوی  طراحی  بنیان  ها(،  دانش  ی 

 . 110-91دوفصلنامه علمی مدیریت منابع انسانی پایدار، ص  تولیدی، 

(. طراحی مدل مدیریت منابع انسانی سبز همراه با توسعه و آموزش منابع انسانی. مجله مدیریت  1400محمدی، حمید پورکیانی، محمود)

 . 314-281صنعتی، ص 

 ، تهران: انتشارات میر ، مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار(1392)  نیناصر  ی،میرسپاس

ی پژوهشهای مدیریت منابع انسانی، دانشگاه جامع  (. ادراك کارکنان نظامی از عدالت سازمانی، فصلنامه 1392میرسندسی، سیدمحمد ) 

 199-220، 2(5امام حسین)ع(، )

ی  هاالگوی ایجاد سرمایه انسانی در سازمان (. مقاله پژوهشی: طراحی  1399دی، پورصادق، ناصر، حمیدی، ناصر، محرابی، جواد)هانهادی،

 . 132-99(، 2)18دفاعی. فصلنامه علمی راهبرد دفاعی،

بانک مسکن، 1396ناصحی، مرتضی.) ادارات مرکزی  انسانی کارکنان  منابع  بر رضایت شغلی و حفظ  تاثیر سرمایه فکری سازمان   .)

 مرکز، تهران، ایران.  پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران

مژگان.) زاده،  امیریان  و  عبدالرسول  جهرم، 1400نوروزی،  شهرستان  معلمان  ای  حرفه  عملکرد  با  خلاقیت  و  شغلی  انگیزش  رابطه   .)

 . 50-31، صص: 28فصلنامه مدیریت آموزشس. سال هفتم، شماره چهارم، پیاپی
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