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   چکیده

 

هدف از تحقیق حاضر تعیین نقش ابعاد روانشناختی در نگهداشت افراد هستند.  هامنابع سازمان نترییاصل ،یمنابع انسان: زمینه و هدف

 در مشاغل بود. 

ستگی و کاربردی می روش کار: ضر از نوع همب شد. برای انجام این تحقیق از بین تحقیق حا شرکت با شعب  سا و معاونین  مدیران، رو

سترس تعداد  سهامی بیمه البرز صورت در د شدند.  130با توجه به جدول مورگان و به  سترس به عنوان نمونه انتخاب  صورت در د نفر ب
نسانی، ابعاد روان شناختی مشخص شده و پرسشنامه سپس با استفاده از مطالعه مبانی نظری و نظر صاحبنظران در حیطه مدیریت منابع ا

شامل  ساخته  ساس طیف  26محق  شد. نهایتا از شود بین افراد نمونه توزیع و جمعگذاری میای لیکرت نمرهدرجه 5سوال که بر ا آوری 
شافی در نرم شت (SPSS) افزار اس پی اس استحلیل عاملی اکت سایی ابعاد نگهدا شنا ستفاده برای  شد. از تحلیل عاملی تأییدی در  ا

 برای تایید مدل اکتشافی استفاده شد.  (Lisrel) افزار لیزرلنرم

ستگی و خودمختاری ابعاد  یافته ها: شای سلامت روان، خودکارآمدی، انگیزه، حمایت اجتماعی،  شان داد که  شناختنتایج ن در  ی مهمروان

 باشند. افراد در مشاغل می نگهداشت

شننود مسننولین جهت حفر نیروی انسننانی و با  بردن راندمان کاری آنها به ابعاد مختلف با توجه به نتایج پیشنننهاد می گیری:نتیجه
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Abstract   

 

Background & Aims: Today, maintaining human resources is the main problem of 

organizations. In addition, the role and importance of human resources in the 

development of the organization has led to intense competition to attract talented and 

competent people between organizations (6). For an organization, hiring people for 

the job is essential, but retaining employees is more important than hiring. Retaining 

qualified employees leads to better services and higher productivity, which in turn 

leads to customer satisfaction, facilitates management succession and improves 

organizational learning (8). 

It seems that except for external factors; Employees' psychological characteristics 

also play a role in maintaining human capital. For example, research has shown that 

employee involvement in decision making is one of the variables affecting job 

satisfaction that will lead to employee retention in the organization. The effect that 

competent employees can have on the performance of other employees is also one of 

the points that have been considered in this study (9). 

According to the above and the importance of psychological dimensions in 

organizations on the one hand and the role of these dimensions to motivate and thus 

optimally use all the potential of employees on the other hand, so unfortunately by 

reviewing research conducted inside and outside the research country. It was not 

found to study the role of psychological dimensions in keeping people in jobs. Also, 

there is no general consensus on the role and influence of different psychological 

factors and different researchers have stated different priorities. Therefore, the 

researcher seeks to answer the question, what are the psychological dimensions in 

maintaining manpower in jobs? 

Methods: The present study is a correlational research (exploratory analysis) and 

applied in terms of purpose. The statistical population of the present study consisted 

of managers, heads and deputies of Alborz Insurance Company branches (210 

people) who were selected as a sample based on Morgan table and available sampling 

method of 130 people. Then, a researcher-made questionnaire on the psychological 

dimensions of retention, which was compiled in 26 items and designed and compiled 

with a 5-value Likert continuum, and formal validity and content were confirmed, 

was distributed and collected among the sample. Finally, heuristic factor analysis in 

SPSS software was used to identify the dimensions of maintenance. Confirmatory 

factor analysis in LISREL software was used to confirm the exploratory model. 

Results: Based on the exploratory factor analysis, the value of the camouflage 

statistic is equal to 0.80, which is higher than the criterion of at least 0.5; Therefore, 

the sample size is excellent for factor analysis. Also, Bartlett test showed that the 

correlation between the variables is significantly different from zero. 
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The results of exploratory analysis in Table 1 show that the factors are mental health, 

self-efficacy, motivation, social support, competence and autonomy, respectively, as 

psychological dimensions in keeping people in jobs. Finally, it was found that most 

of the indicators are acceptable and therefore, confirmatory factor analysis supported 

the optimal fit of the proposed model. 

Conclusion: In the business world, human resource management is a very important 

factor in the success of any organization. In addition, the challenge for many 

organizations is to maintain their human resources, which can be a competitive 

advantage for the organization (14). The results of the present study showed that 

mental health, self-efficacy, motivation, social support, competence and autonomy 

are important psychological dimensions in maintaining individuals. Motivation is the 

heart of organizational behavior. Motivated employees are valuable drivers for the 

success of organizations or businesses. The results of this study are consistent with 

the results of Trimble et al. (2009) (15). Psychological health and well-being of 

employees are very important for a positive work environment (16). When a person's 

job creates pleasant feelings, positive attitudes and favorable mental states in him. 

This increases a person's sense of job passion. Therefore, it will have desirable 

personal, professional and organizational consequences, one of which is not wanting 

to leave the job. 

People with high self-efficacy tend to have challenging goals and look for ways to 

engage in activities related to those goals. Cognitive-social theory is based on a three-

dimensional causal pattern of behavior, environment, and individual. According to 

this view, psychological functions determine the performance, behavior and 

environment of individuals (20). In fact, it can be said that self-efficacy is the main 

basis of human motivation and personal success. It seems that one's beliefs about 

one's abilities can help keep them in the workplace, as self-efficacy changes with new 

learning and experiences (21). 

Another important factor is social support. According to Blau's theory of social 

exchange (1964), they have a perception of 30 percent of the weight, of which they 

are at the same time. 
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 همکارانو ی احسان رضا

 مقدمه
سان صل ،یبر اساس مشاهدات مختلف، منابع ان  نترییا

 اهیدر م ا،یپب طیمحمنابع سااااماه هسااتند  با تبه  ب  
ست  و رقابت هایسااماه سب و حفظ بهتر ،یبره و  نیک
سب سب مز یبقا یکارکناه برا نتریمنا  تیسااماه و ک

سا یرقابت سبت ب   سیسااماه رین ست ) ارها،ب (  1مهم ا
هدار حفظ ب  ی و نگ ماه،  قط هن ناه در سااااا کارک

بلک  حضبر و حرکت  عالان  کارکناه  ست،یآه ن یکیزی 
آناه با  ییو هنساااب یساااااماه در دروه آه و هناهنگ

 ریدرگ یریسااااماه و ب  تعب یو راهبردها هااسااتیساا
(  2مرببط ب  آه است ) لیببده آنها با کار و شغل و مسا

ک   تیریمد یاتینگهداشااات را ب  انباه ابتکارات انل
شااابد، یبااث حفظ کارکناه در برابر ترک ساااااماه م

ندمی یمعر  ب    کن کارات می تباه  ل  این ابت اا هن
 شااااه،یپاداش ب  کارکناه در برابر انلکرد مبثر شاااغل

کارکناه و  نیهناهنگ ب یشاااغل اا ارتباطات ناهیاطن
سلامت مح تیو حفظ امن راهیدم شاره کرد  کار  طیو  ا
ک  مهارت ها و دانش کارکناه در میاه ی در اصاار ( 3)

ابامل اصاالی رقابتی هسااتند، سااااماه ها ننی تبانند 
 اهنیت هذب و حفظ ا راد با اساااتعداد را نادیده بگیرند

(  اا دست داده کارکناه، یک حادث  ناگبار ب  حساب 4)
هامی مان ید  سااااا بال راه آ ب  دن لب  کاری و اغ های ابت

ناه  کارک مت تبساااط  خد کاهش ترک  ن  برای  قا خلا
ها با مب قیت محدودی باشااند  اغلب مبارد این برنام می

های نگهداشت کارکناه، هنراه ببده است  با بهببد برنام 
های اضااا ی منابع انسااانی ب  میزاه قابل تبههی هزین 

داشاااتن منابع انساااانی (   امرواه نگه5یابد )کاهش می
ساب می ساامانها ب  ح شناره یک  شکل  آید  الاوه بر م

این نقش و اهنیت این منابع در تبسع  سااماه بااث ب  
ست   شای ستعد و  شدید هذب ا راد م وهبد آمده رقابت 

سااماه ست )بین  شده ا ستعداد6ها  ضا برای ا های (  تقا
سااماه اا میزاه ارض  آه، پا را  گذارد   راتر میبرتر در 

گیر اسااتعداد و کند ک  کنببد چشاامکلارک اشاااره می
های مهارت تقریبا در تنام صااانایع ک  نیاامند مهارت

صلی و تخصصی نیروی کار هستند وهبد دارد  منظبر  ،ا
های برتر بهترین کارکنانی هستند ک  بهترین اا استعداد

شاه می سااماه ن ی ( برا7دهند )انلکرد را در مبقعیت 
یک سااماه، استخدام ا راد برای شغل ضروری است، اما 
ستخدام  سبت ب  ا شتری ن شت کارکناه اهنیت بی نگهدا

دارد  نگهداشاات کارکناه شااایساات  بااث اراا  خدمات 
شاابد ک  در نتی   رضااایت وری بالاتری میبهتر و بهره

مشاااتری، تساااهیل هانشاااین پروری مدیریت و بهببد 
(  تنام 8بال خباهد داشاات )یادگیری ساااامانی را ب  دن

ای ها برای نگهداشاات کارکناه خبد باید برنام سااااماه
هایی ک  ترک راهبردی در نظر بگیرند  با تبه  ب  هزین 

کند شااناخت اباملی ک  خدمت بر سااااماه متحنل می
سیار لاام و  ست ب سانی مبثر ا سرمای  ان شت  بر نگهدا

صبرتی ک  تحقیقاتی ست  بنابراین در  میدانی اا  ضروری
ست آمده اا  شبند با مطالع  نتایج ب  د ست ان ام  این د

ماه های انلی برای پژوهش سااااا کار ند راه ها می تبا
 نگهداشت سرمای  انسانی تدوین کنند  

ویژگی های رواه ؛ بیرونیب ز ابامال  ب  نظر می رسد
شناختی کارکناه نیز بر نگهداشت سرمای  انسانی نقش 

شاه دادند ک  دارند  برای مثال تح دخالت داده قیقات ن
ها نیز در امره متغیرهای  کارکناه در تصااانیم گیری 
اثرگذار بر ا زایش رضایت شغلی قلنداد شده ک  خبد ب  
ماندگاری کارکناه در سااااماه خباهد ان امید  اثری ک  
کارکناه شایست  روی انلکرد دیگر کارکناه می تبانناد 

هایی اساات ک  در این ااهنل  نکت   ، نیزداشاات  باشااند
(  تحقیقی دیگر نشاه 9) بررسای شایاه تبه  واقع شده

اگرکارکناه درک درساااتی اا انتظاراتی داشااات   داد ک 
از بدانند ک   ای رود؛ و نی اا م اار اا آه ه باشند ک  درک
چرا باید آه کار را ان ام دهناااد؛ و یاااا وقتااای کااا  

ساس کنند کار معنی داری برای یک م نبا  ب اااا  اح
ان اااام می رسانند؛ و یا اینک  در شغل مزبااابر، آیناااده 
روشااانی در انتظار آه ها است، آنگاه تنایل آه ها برای 

شبایزر کاره   ماندگاری در آه سااماه بیشتر خباهد شد
ک  اگر  ند  ن  چنین نتی   گیری میک نیز در این امی
سااماه کارکنانی را ک  شایست  هستند بهکار بگیرد و ب  

ها انگیزه کا ی ببخشاااد، و کاری  رای طاقت، ب  آه آه 
ماندگاری  ها تحنیل ننناید، و آه ها را آمباش بدهد،

هااااارک نااااس، (  10) پرسنل ا زایش خباهد یا ات
از در یا ت  های  ا ا ا ای نی ا ا ا ای، و ل ا ا ا از م ا ا ا هین
شاه کردهاند کاااا  اااااباملی اا  پژوهش خبد خاطر ن

اع   ا اد و تبس ا ال رش ا اا قبی ا ابأم ب ا اغلی ت ا ش
اار  ا ا االشآور، ک ا ا اب و چ ا ا اار هال ا ا اری، ک ا  راگی
ااک  ارای ی ا ااری ب ا اام ک ااس ان ا ایدار و حا ا ا معن
م نبااا  ، بخااشی اا یااک گروه ببده، روسای خبب 
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مشاغل در افراد نگهداشت در یروانشناخت ابعاد نقش                            

اام  ابب ان  اای خ ار کاره داشتن، قدردانیشاده در براب
ار؛ اا ال دیگ ای ابام اده و برخ  مهنترین دلایلی ب  ش

روند کااا  کارکنااااه را در یاااک ساااااماه شنار می
ند کننگهداشات  و اا تارک خادمت آنهاا هلابگیری می

(   ب  نظر می رساااد ابعاد رواه شاااناختی نیز نقش 11)
با  ،مهنی در نگهداشاات ا راد در مشاااغل دارد  بنابراین

 ،تبه  ب  اینک  در تحقیقات گذشااات  ابامل سااااامانی
دولتی مبرد بررساای قرار گر ت  اند   ،ساااامانی ، رهنگی

( ابامل ابامل 2017تبکلی نژاد و هنکاراه ) ،برای مثال
مانی ، ردی ههانگیری و مهر الی  ،(12دولتی ) ،سااااا

غل2007) ماهیت شااا یت ،( محتبا و  یت و امن  ،رضاااا
شرایط کار  ، ضای هنکاری ،اهداف و انتظارات ،مدیریت

 ( 13ار دادند )و مزایا را در نگهداشت مبرد بررسی قر
ناختی در  عاد روانشااا یت اب لب  بق و اهن طا نابر م ب

ها اا یک طرف و نقش این ابعاد ههت ای اد ساااااماه
های انگیزه و در نتی   اسااتفاده بهین  اا تنام پتانساایل

کارکناه اا طرف دیگر، لذا متاسااافان  با مرور تحقیقات 
ان ام شده در داخل و خارج اا کشبر تحقیقی یا ت نشد 
شت ا راد  شاختی در نگهدا ک  ب  مطالع  نقش ابعاد روان
شد  هنچنین در راطب  با نقش و  شاغل پرداخت  با در م
فاق نظر کلی  تاثیر  اکتبرهای مختلف روانشاااناختی ات

های مختلفی بندیوهبد ندارد و محققین مختلف اولبیت
اند  لذا محقق درصاادد پاسااخگبیی ب  این را انباه کرده

ابعاد رواه شناختی در نگهداشت نیروی  سبال است ک  
انسانی در مشاغل کدامند؟ امید است با استفاده اا نتایج 
عاد  این تحقیق بتباه دیدگاه روشااانی در مبرد نقش اب
مختلف روانشااناساای در نگهداشاات ا راد در مشاااغل در 
اختیار مساابلین و محققین قرار داد تا با اسااتفاده اا آه 

مناساااب ب  بهترین نحب منکن اا ریزی بتبانند با برنام 
 های نیروی انسانی استفاده کنند پتانسیل

 
 روش کار

پژوهش حاضاار اا نبت تحقیقات هنبسااتگی )تحلیل 
اکتشااا ی( و اا نظر هدف کاربردی اساات  هامع  آماری 
پژوهش حاضر را مدیراه، روسا و معاونین شعب شرکت 

ساس نفر( ک  بر ا 210سهامی بین  البرا تشکیل دادند )
سترس تعداد هدول مبرگاه و ب  روش ننبن  گیری در د

نفر ب  انباه ننبن  انتخاب شدند  سپس پرسشنام   130
محقق ساخت  ابعاد رواه شناختی نگهداشت ا راد ک  بر 

ساس مبانی نظری و  ساتید نظراه با صاحب مصاحب ا و ا
سانی در  شت  های مدیریت دولتی و  منابع ان آیتم  26ر

اراشاای طراحی و تدوین -5ا پیبسااتار لیکرت تدوین و ب
شد و روایی صبری و محتبای مبرد تایید قرار گر ت بین 

آوری شد  برای تهی  پرسشنام  ا راد ننبن  تبایع و هنع
نفر اا خبرگاه تحقیق شااامل کارشااناساااه  10اا نظر 

شگاه ک  در امین  مدیریت  ساتید دان شد و مدیراه و ا ار
تند  و دارای تحصاایلات منابع انسااانی تخصااش داشاا

سااال  15کارشااناساای ارشااد و دکتری ببدند و بالای 
ن ت رب  با روش ننب ند و  گیری ی کاری مرتبط داشااات

شد  نهایتا اا تحلیل  ستفاده  شدند، ا گلبل  بر ی انتخاب 
 (SPSS) ا زار اس پی اس اسااملی اکتشاااا ی در نرم

شت سایی ابعاد نگهدا شنا ستفاده برای  شد  اا تحلیل  ا
یدی در نرم تأی ید  (Lisrel) ا زار لیزرلااملی  تای برای 

 مدل اکتشا ی استفاده شد 
 

 هایافته
بر اسااااس تحلیل ااملی اکتشاااا ی، مقدار آماره کنب 

ست ک  بالاتر اا معیار حداقل  80/0برابر با  ست 5/0ا ؛ ا
ندااه ننبن  برای تحلیل ااملی االی اسااات   نابراین، ا ب

 نیب یهنبساااتگامبه بارتلت نشااااه داد، هنچنین، آ
هایمتغ ناب  ر فاوت اسااااتطبر مع  داری اا صااافر مت
(000/0=p ،2/2156=2X ) 

 26بر اساااس ماتریس بارهای ااملی چرخش یا ت  بر 
نشاااه  1ساابال، نتایج تحلیل اکتشااا ی هدول شااناره 

مل اول سااالامت رواه )آیتممی اا (، 6تا  1های دهد، 
(،اامل ساابم 10تا  7های )آیتماامل دوم خبدکارآمدی 

یت 14تا  11های انگیزه )آیتم نا هارم ح مل چ اا (؛ 
ستگی 18تا  15های اهتناای )آیتم شای ( و اامل پن م 

( و اامل شاشام خبدمختاری )آیتم 22تا  19های )آیتم
در نگهداشت  یروانشناختانباه ابعاد ( ب  26تا  23های 

شاغل شده اند  ا راد در م ، مقادیر آلفا نیهنچن شناخت  
 ببد  7/0مؤلف  بالاتر اا  5کرونباخ در هر 

تا یدی  یاامل لیتحل جین قاد نشااااهتأی ک  م  ریداد 
بالاتر اا  یاامل یبارها   ک اسااات 5/0هن  ساااؤالات 
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شاه ست ک  هن  بارهای اا قدرت تبیین ن دهنده این ه
بالاتر اا T-خببی برخبردار هساااتند و قدر مطلق مقادیر

دهنده این اساات ک  سااؤال   نشاااهباشااند کمی 96/1
 دار متغیرش است مرببط  قادر ب  سن ش معنا

برابر  RMSEAهای نیکبیی برااش هنچنین شاااخش
قدار  08/0 بل)م کای 08/0کنتر اا  قببلقا بت  (، نسااا

)مقدار  84/1( برابر با dfχ/2اساااکبار ب  دره  آاادی )
بل با  NFI(، شااااخش 3تا  1بین  قببلقا  90/0برابر 

شاخش 90/0بالاتر اا  قببلقابل)مقدار   ،)NNFI  برابر با
 CFI(، شااااخش 90/0بالاتر اا  قببلقابل)مقدار  93/0

 IFI(شاخش 90/0قببل بالاتر اا )مقدار قابل94/0برابر با 
 SRMR( و 90/0قببل بالاتر اا )مقدار قابل 94/0برابر با 
بل06/0برابر  قا قدار  ( را نشااااه 06/0قببل کنتر اا )م
هد، می ناهد ن ه هده  گب ، بیشاااتر دیکنیمک  مشاااا

تند و بنابراین، تحلیل ااملی قببل هسااها قابلشاااخش
 تأییدی اا برااش مطلبب مدل پیشنهادی حنایت کرد 

 
 بحث

در ههاه کسب و کار، مدیریت منابع انسانی ب  انباه 
یک اامل بساایار مهم در مب قیت هر سااااماه ب  شاانار 

یاری اا می چالش پیشاااروی بسااا ید  الاوه بر این،  آ
تباند است ک  میها، نگهداشت منابع انسانی آناه سااماه

(  نتایج تحقیق 14مزیت رقابتی برای ساااااماه باشاااد )
شاه داد ک  سلامت رواه، خبدکارآمدی، انگیزه،  حاضر ن
عاد  ناای، شاااایساااتگی و خبدمختاری اب یت اهت حنا

شناخت شت ی مهمروان شده در نگهدا شناخت   اند  ا راد 
انگیزه قلب ر تار سااااامانی اسااات  کارمنداه با انگیزه 

ای اراشااانندی برای مب قیت ساااااماه ها یا محرک ه
کسب و کارها هستند  نتایج این تحقیق با نتایج تحقیق 

(  در 15( هنخباه هسااات )2009ترینبلی و هنکاراه )
دنیایی امروا، کارمنداه با انگیزه دارایی اساااتراتژیک و 

ستند ) ستم های 15حیاتی در هر محیط کاری ه سی   )
زارهای مدیریتی منابع انگیزشااای ک  یکی اا مهنترین اب

انسااانی هسااتند، تبسااط سااااماه ها ب  هدف تشاابیق 
یت  ب  انلکرد مبثر طراحی می شااابد  اهن نداه  کارم
ای اد انگیزه در کارمنداه در تنام ساااطبا ساااااماه را 
نشاه می دهد  انگیزه درونی ب  دلیل ارتباط با بهزیستی 
رواه شناختی )خستگی کنتر،  رسبدگی شغلی، تعامل 

یفیت( در سااااماه ها مهم هسااتند  ساالامت رواه با ک
سیار  شناختی و ر اه کارکناه برای محیط کاری مثبت ب

( این یا ت  با نتایج تحقیق هاشنی 16با اهنیت هستند )
( 2010( و گرانت و ورسااینبسااکی )1391و هنکاراه )

(  امانی ک  شغل  رد بااث ای اد 17-18هنخباه است )
بت و حالات ذهنی نگرش مث ،احسااااساااات خبشاااایند

مطلبب در وی می شبد  این احساس اشتیاق شغلی  رد 
نابراین بالا می برد  ب های  ردی ،را  مد یا شاااغلی و  ،پ

ساااامانی مطلببی در پی خباهد داشاات ک  یکی اا آنها 
نداشااتن تنایل ب  ترک شااغل اساات   در واقع انگیزه و 
نگهداشاات برای هر نبت ساااامانی ضااروری هسااتند  

هم انگیزشااای مانند مدیریت حنایتی،هب  اکتبرهای م
کاری اینن، لذت بخش،  رصاات های پیشاار ت، حقبق 
ستند  شت کارکناه مهم ه رقابتی    برای بالا برده نگهدا

(19 ) 
ا راد دارای خبدکارآمدی بالا نساابت ب  اهداف چالش 
هایی برای ان ام  بال راه ب  دن ند و  یل دار نا برانگیز ت

ین اهداف اساات  نظری   عالیت های مرتبط هنسااب با ا
اهتناای مبتنی بر الگبی الی سااا  هانب  -شاااناختی

ر تار، محیط، و  رد اساات  در این الگب ب  ارتباط متقابل 

 مقادیر ویژه -1جدول 

 واریانس تراکمی واریانس نسبی کل عامل

1 ۸۷/6 4/26 4/26 
2 64/3 14 4/40 
3 14/2 24/۸ ۷/4۸ 
4 54/1 ۹4/5 6/54 
5 
6 

3۸/1 
05/1 

33/5 
05/4 

۹۷/5۹ 
03/64 
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مشاغل در افراد نگهداشت در یروانشناخت ابعاد نقش                            

ااطفی و  مل  ردی ) های محیطی و ابا تار، اثر بین ر 
شااناختی( ک  ب  ادراک  رد برای تبصاایف کارکردهای 

سا شبد  بنابراین، بر ا شاره دارد، تاکید می  س شناختی ا
این دیدگاه، کارکردهای رواه شاااناختی،انلکرد،ر تار و 

(  در واقع 20محیط وضاااعیت ا راد را تعیین می کنند )
می تباه گفت خبدکارآمدی بنیاه اصااالی انگیزه های 
انسااانی و مب قیت شااخصاای اساات  ب  نظر می رسااد 
باورهای  رد ب  قابلیت های خبد می تباند ب  نگهداشات 

ننااد و اا آن ااایی کاا  آنهااا در محیط کااار کنااک ک
خبدکارآمدی با یادگیری و ت رب  های هدید تغییر می 

(  بنابراین مدیراه آه را بعدی مهنی در حفظ 21کند )
نگهداشاات کارکناه تشااخیش دادند  هرچند،ب  نظر می 
رسد بهببد خبدکارآمدی اثر منفی بر نگهداشت کارکناه 

ه داد ( نشااا2013دارد  برای مثال، یامامبتب و هنکاراه )
ک  خبدکارآمدی در دوره های سااااامانی با نگهداشااات 

 ( 22شغلی رابط  منفی دارد )
در   اااات کااااسا یکی دیگر اا ابامل مبثرشایستگی 

  شتندا ،خلاقیت ر،تعهد ب  کاو  تخصش هبااالی چامس
ین ابنابر ؛میکند اپید، دبای نناتین رحی  کاو رو م راو

نسانی ب  ا شت منابعانگهدو  بهذدر  مسئبلین باید
و  تبه  کنند هکنارشخصی کا یناییهااتبو  شایستگیها

  نندابپرهیزند تا بتبای بط ای و را سلیق  یاازینشهاگاا 
(  234ند )آور هما ررا  هماابالندگی ساو  شدر یمین هاا

با بهترین شااایبه های اساااتخدامی اگر در سااااامانی 
ست  سااماه در شای ترین ا راد برگزیده و ب  خدمت آه 

های مختلف ده باشاااند )نظام هذب( ساااپس با روشآم
ارایابی و آمباش )نظام بهساای( مبهبات ا زایش بیشتر 
مهارت و دانش این کارکناه  راه مشاااده باشاااد، لیکن 
ب  نحب خبب و مطلبب  ها  چنانچ  در طبل خدمت اا آن

های بیشتر های دیگر هاذب نگهداری نشبد یا در سااماه
شد، بااث می ببیژه ا راد خبره ب  ردد آه ا راد گو بهتر با

ها هراحتی سااماه مزببر را ترک کرده و هذب آه سااما
های مرببط ب  شبند و در نتی   احنات، تلاشها و هزین 

گذاری استخدام، تربیت و ت هیز نیروی انسانی و سرمای 
رود  ب  این خاطر اساات ک   رآیند روی ا راد ب  هدر می
ستگی اهنیت ایادی حفظ و نگهداری منا شای ساه،  بع ان

 ( 24دارد )

یکی دیگر اا ابامل مهم حنایت اهتناای اساات  این 
با  کاراه )نتایج نتی    باشااای و هن ( 1395تحقیق د

(  بر اسااااس نظری  تبادل اهتناای 25هنخبانی دارد )
اا  الاییات باحنایادراک  درامانی ک   ا (1964بلاو )

 اههبر ایبر املزا سحساا نباید، ندار همااااااس یباااس
تعهد   ورشب  پر املزا ینا ،دایکنام سحساا دخبآه در 

گر  ا ینداین  ر   در اددرااایگااامن ر م هماانسبت ب  سا
نارهتنایلی ب   د ر یل اا یگیرک ب  هر دل  دخبدر   کار 
   ،دااایکنااام بسرکب دخبرا در  ین میلا  ،کندسحساا
ست  وی د ب  همااخیانت ب  ساسحساا نبای اراااااایا

با   ااایاا مشاکلات کارکنااه ن یاریبسا ( 25هد )دمی
ا  و حنا اااماه دارد  راهیاا هانب مد یروان تیتبه و س

اساااتفاده  ،نیندارد  هنچن یآنچنان یها ن یب  هز اایو ن
داشاتن  رغامیاا امکاناات و مقاررات با  نفاع ا اراد، ال

 قیآنها و ادالت در تشاب ا یدر باکار بارده برال ااریاخت
اد باااث نگهداشات ب یما ا یو تنب کارکناه  شاتریتبان

 یمهنا اریدر ساااماه اامال بسا اریگاردد  سابک مد
ک   یرود  کارمندان یبا  شانار ما ردساتاهیدر تعهاد ا

شاده و برنام  آنها  انییآنها تب یبلندمادت بارا یهد ا
 تیریمد اتیهدف، مابرد حنا انیب  ا یابیدسات یبارا

ات، اد ا اس ات  الاوه برا یاادیتعه اد داش  ان،یخباهن
 یبارا یایربنایاهاداف کبتااه مادت، هنانناد ا انییتع

ات اتند ک  دس ا  ا یابیهدف بلندمدت هس  یهد ها نیب
و ااتنااد ب  نفس  ناهیاطن اتیکبتااه مادت، بااث تقب

 ( 12) شابد یدر کارمناداه ما
انگیزش درونی تحت  ،بر اسااااس نظری  خبدمختاری

شااایسااتگی و  ،تاثیر ساا  نیاا اساااساای روانی اسااتقلال
وابسااتگی اساات  احساااس اسااتقلال هنگام با ان ام کار 
من ر ب  حالا رواه شااناختی ویژه ای می شاابد ک  این 
حالت بااث می شاابد  رد احساااس کند خروهی های 
کاری تحت تاثیر انلکرد خبد وی قرار دارد و ب  وساایل  

مبه کنترل ننی شااابد  این حااالاات رواه محیط پیرا
شااناختی نیز م ر ب  شااکل گیری انگیزش درونی می 

(  احساااس شااایسااتگی نیز اا طریق تساالط 269شاابد )
چالش های بهین  مانند وظایف شاااغلی ک  با ساااط  
مهارت و تبانایی  رد هنخباه هسااتند  برآورده شااده و 
شبد ک  کار هزای اا وهبد وی  سی می  سا من ر ب  اح

 [
 D

O
I:

 1
0.

47
17

6/
rj

m
s.

32
.1

30
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 r
jm

s.
iu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

06
 ]

 

                               7 / 9

http://rjms.iums.ac.ir/
http://dx.doi.org/10.47176/rjms.32.130
https://rjms.iums.ac.ir/article-1-6616-fa.html


 
 
 

8 

 

 و همکارانی احسان رضا

  http://rjms.iums.ac.ir                                  1402دی  21، 815، شماره پیوسته 30دوره    علوم پزشکی رازی مجله

 

 و تنایلی ب  ترک  کار ندارد  است
گذار در با وهبد اینک  ساااعی شاااد متغیرهای تأثیر

نگهداشت سرمای  انسانی شناسایی و استخراج شبد، اما 
نامی  کاه وهبد ت مدل ام های  یت  حدود یل م ب  دل
متغیرهای در قالب یک مدل سااالب شاااد  هنچنین با 
ها  ن   خاب ننب ع  و ح م آه در انت هام ب  نبت  ه   تب

ب  محققین محدود یت  ها های وهبد داشااات  در ن یت 
آینده پیشااانهاد می شااابد مدل پبیا برای نگهداشااات 

 سرمای  انسانی در طبل اماه ارای  دهند 
 

 گیرینتیجه
شنی نهایتا اینک  نتایج این تحقیق می تباند دیدگاه رو

در امین  شناسایی ابعاد روانشاختی و نقش این ابعاد در 
شاغل  شت ا را در م سبلین و محققین نگهدا در اختیار م

 قرار دهد 
ساالامت رواه، خبدکارآمدی، انگیزه، بر اساااس نتایج 

عاد  ناای، شاااایساااتگی و خبدمختاری اب یت اهت حنا
 باشندا راد در مشاغل می در نگهداشت ی مهمروانشناخت

شاابد با ها پیشاانهاد میبنابراین ب  مساابلین سااااماه
صنینات درست استفاده اا راهکارهای مناسب و اتخاذ ت

امین  را برای درک کارکناه اا این  اکتبرها مهیا کنند 
و با تبه  ویژه ب  این  اکتبرها ب  بهترین نحب منکن اا 

های کارکناه استفاده کنند و در نتی   راندماه پتانسیل
 سااماه را بهببد دهند  
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