
     مقاله پژوهشي   

 
 
  
 

 
 
 

١ 
 

  https://doi.org/10.47176/rjms.30.158     1402دي158،12، شماره پيوسته30دوره مجله علوم پزشكي رازي
 
 
 

 

 

  مشاغل در افراد نگهداشت در يروانشناخت ابعاد نقش
 

  رانيا كتول، آباد يعل ،ياسلام آزاد دانشگاه كتول، آباد يعل واحد ت،يريمد گروه: ياحسان رضا
  shojaie@aliabadiau.ac.ir  )مسئول سندهينو(*  رانيا كتول، آباد يعل ،ياسلام آزاد دانشگاه كتول، آباد يعل واحد ت،يريمد گروه: يشجاع سامره
  رانيا كتول، آباد يعل ،ياسلام آزاد دانشگاه كتول، آباد يعل واحد ت،يريمد گروه: يعيسم االله روح
رانيا سمنان، ،ياسلام آزاد دانشگاه سمنان، واحد ت،يريمد گروه: زرگر محمد ديس
  
     چكيده

 
انشناختي در نگهداشت افراد ابعاد رو نقش هدف از تحقيق حاضر تعيينهستند.  هامنابع سازمان نتريياصل ،يمنابع انسان: زمينه و هدف
  در مشاغل بود. 

ستگي :كار روش ضر از نوع همب شد. براي انجام اين تحقيق از بين و كاربردي مي تحقيق حا سا با شركت  ومديران، رو شعب  معاونين 
سترس تعداد  سهامي بيمه البرز صورت در د صورت  130با توجه به جدول مورگان و به  سترسنفر ب شدند.  به عنوان در د نمونه انتخاب 

ه و پرسشنامه ختي مشخص شدمديريت منابع انساني، ابعاد روان شنامطالعه مباني نظري و نظر صاحبنظران در حيطه استفاده از با سپس 
شامل  ساخته  ساس طيف  26محق  شد. جمع شود بين افراد نمونه توزيع وگذاري مياي ليكرت نمرهدرجه 5سوال كه بر ا از نهايتا آوري 

شافي در نرم شت )SPSS( افزار اس پي اس استحليل عاملي اكت سايي ابعاد نگهدا شنا ستفا براي  يل عاملي تأييدي در شد. از تحل دها
  براي تاييد مدل اكتشافي استفاده شد.  )Lisrel( افزار ليزرلنرم

ستگي و خودمختاري  حمايت اجتماعي، انگيزه، خودكارآمدي، سلامت روان،شان داد كه ننتايج  :يافته ها شناختبعاد اشاي در  ي مهمروان
   .باشندمي در مشاغل افراد نگهداشت
ــنهاد مي با :گيرينتيجه ــاني و بالا بردن راندمان كارتوجه به نتايج پيش ــولين جهت حفظ نيروي انس ــود مس ي آنها به ابعاد مختلف ش
  شناختي توجه كنند. روان
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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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 و همكاران ياحسان رضا

  مقدمه
سان صل ،يبر اساس مشاهدات مختلف، منابع ان  نترييا

 انيدر م ا،يپو طيمحمنابع ســازمان هســتند. با توجه به 
سته و  هايسازمان سب و حفظ بهتر ،يرقابتبرج و  نيك
سب  تيسازمان و كسب مز يبقا يكاركنان برا نتريمنا

سا يرقابت سبت به  سيسازمان رين ست (مهم  ارها،ب ). 1ا
هدار حفظ به  يو نگ مان، فقط جن نان در ســــاز كارك

بلكه حضور و حركت فعالانه كاركنان  ست،يآن ن يكيزيف
ـــازمان در درون آن و هماهنگ ـــو يس آنان با  ييو همس

ــ ــتيس ــازمان و به تعب يو راهبردها هااس  ريدرگ يريس
). 2مربوط به آن است ( ليبودن آنها با كار و شغل و مسا

ـــت را به كه  تيريمد ياتيعنوان ابتكارات عمل نگهداش
ـــازمان م ـــود، يباعث حفظ كاركنان در برابر ترك س ش

ندمي يمعرف به . كن كارات مي توان  له اين ابت از جم
ـــغل ـــان،يپاداش به كاركنان در برابر عملكرد موثر ش  ش

ـــغل از ارتباطات نانياطم كاركنان و  نيهماهنگ ب يش
سلامت مح تيو حفظ امن رانيمد شاره كرد  كار  طيو  ا

ــر ).3( كه مهارت ها و دانش كاركنان در ميان ي در عص
عوامل اصــلي رقابتي هســتند، ســازمان ها نمي توانند 
 اهميت جذب و حفظ افراد با اســـتعداد را ناديده بگيرند

 حساب به ناگوار حادثه يك كاركنان، دادن دست ). از4(
هامي مان ـــاز يد. س لب آ بال به اغ كاريراه دن  و هاي ابت
نهخلا مت ترك كاهش براي قا ـــط خد نان توس  كارك
 محدودي با موفقيت هابرنامه اين موارد باشــند. اغلبمي

 كاركنان، نگهداشت هايبرنامه بهبود با است. بوده همراه
ــافي هايهزينه ــاني اض  توجهي قابل ميزان به منابع انس
ـــتن منابع انســـاني 5يابد (مي كاهش ).  امروزه نگهداش

شماره شكل  ساب به زمانهاسا يك م  بر علاوه آيد.مي ح
 به سازمان باعث توسعه در منابع اين اهميت و نقش اين

ستعد افراد جذب شديد رقابت آمدن وجود سته و م  شاي
ست ( شده هاسازمان بين ستعداد6ا ضا براي ا هاي ). تقا

سازمان از ميزان عرضه آن، پا را فراتر مي گذارد. برتر در 
ــاره مي ــتعداد و مبود چشــمكند كه ككلارك اش گير اس

ـــنايع كه نيازمند مهارت هاي مهارت تقريبا در تمام ص
وجود دارد. منظور  ،اصلي و تخصصي نيروي كار هستند

هاي برتر بهترين كاركناني هستند كه بهترين از استعداد
شان مي سازمان ن  ) براي7دهند (عملكرد را در موقعيت 

 اما است، ريضرو شغل براي افراد استخدام يك سازمان،
شت شتري اهميت كاركنان نگهدا سبت بي ستخدام ن  به ا

ــت ــته كاركنان دارد. نگهداش ــايس  خدمات ارائه باعث ش
ــودمي بالاتري وريبهره و بهتر ــايت نتيجه كه در ش  رض

 بهبود و مديريت پروري جانشـــين تســـهيل مشـــتري،
ــازماني يادگيري ). تمام 8دنبال خواهد داشــت ( به را س
ــازمان ــت كاركنان خود بايد برنامه ها برايس اي نگهداش

هايي كه ترك راهبردي در نظر بگيرند. با توجه به هزينه
كند شــناخت عواملي كه خدمت بر ســازمان متحمل مي

بر نگهداشـت سـرمايه انسـاني موثر اسـت بسـيار لازم و 
صورتي كه تحقيقاتي ميداني از  ست. بنابراين در  ضروري

شوند با مطالعه ست انجام  ست آمده از  اين د نتايج به د
مان ـــاز هاي عملي براي پژوهش س كار ند راه ها مي توا

  نگهداشت سرمايه انساني تدوين كنند. 
ويژگي هاي روان ؛ بيرونيبجز عوامـل  به نظر مي رسد

ساني نقش  سرمايه ان شناختي كاركنان نيز بر نگهداشت 
شان دادند كه  دخالت دادن دارند. براي مثال تحقيقات ن

ها نيز در زمره متغيرهاي كاركنان  ـــميم گيري  در تص
اثرگذار بر افزايش رضايت شغلي قلمداد شده كه خود به 
ــازمان خواهد انجاميد. اثري كه  ماندگاري كاركنان در س
كاركنان شايسته روي عملكرد ديگر كاركنان مي تواننـد 

ازجمله نكته هايي اســت كه در اين  نيز ،داشــته باشــند
). تحقيقي ديگر نشان 9( قع شدهبررسـي شايان توجه وا

اگركاركنان درك درســـتي از انتظاراتي داشـــته  داد كه
ـز بدانند كه  ـي رود؛ و ني ـا م ـار از آن ه باشند كه درك
چرا بايد آن كار را انجام دهنـــد؛ و يـــا وقتـــي كـــه 
ساس كنند كار معني داري براي يك مجموعه بـــــه  اح

مزبـــور، آينـــده انجـــام مي رسانند؛ و يا اينكه در شغل 
ــني در انتظار آن ها است، آنگاه تمايل آن ها براي  روشـ

شوايزر كارن . ماندگاري در آن سازمان بيشتر خواهد شد
كه اگر  ند  جه گيري ميك نه چنين نتي نيز در اين زمي
سازمان كاركناني را كه شايسته هستند بهكار بگيرد و به 

به آن  آن ها انگيزه كافي ببخشـــد، و كاري فراي طاقت،
ماندگاري  ها تحميل ننمايد، و آن ها را آموزش بدهد،

هــــارك نــــس، ). 10( پرسنل افزايش خواهد يافـت
ـز در يافته هاي  ـ ـ ـ ـي ني ـ ـ ـ ـي، و ل ـ ـ ـ ـز م ـ ـ ـ جيم
شان كردهاند كــــه عــــواملي از  پژوهش خود خاطر ن
ـا  ـ ـوأم ب ـ ـغلي ت ـ ـعه ش ـ ـد و توس ـ ـل رش ـ قبي

ـار جا ـ ـ ـري، ك ـ ـار فراگي ـ ـ ـالشĤور، ك ـ ـ ـب و چ ـ ـ ل
ــك  ـراي ي ـ ـاري ب ـ ـام ك ـيدار و حـــس انجـ ـ ـ معن
مجموعــه ، بخــشي از يــك گروه بودن، روساي خوب 
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شاغلم در افراد نگهداشت در يروانشناختابعاد نقش                       

ـاي خـوب انجـام  ـر كاره داشتن، قدردانيشـدن در براب
ـر؛ از ـل ديگ ـي عوام ـده و برخ  مهمترين دلايلي به ش

زمان روند كـــه كاركنـــان را در يـــك ســـاشمار مي
 ندكننگهداشـته و از تـرك خـدمت آنهـا جلـوگيري مي

به نظر مي رســـد ابعاد روان شـــناختي نيز نقش  ). 11(
ــاغل دارد. بنابراين ــت افراد در مش با  ،مهمي در نگهداش

ـــازماني ـــته عوامل س  ،توجه به اينكه در تحقيقات گذش
دولتي مورد بررســي قرار گرفته اند.  ،ســازماني ،فرهنگي

) عوامل عوامل 2017توكلي نژاد و همكاران ( ،براي مثال
ماني ،فردي ـــاز جهانگيري و مهر علي  ،)12( دولتي ،س

ـــغل2007( ماهيت ش ـــايت و امنيت ،) محتوا و   ،رض
شرايط كار  ،فضاي همكاري ،اهداف و انتظارات ،مديريت

  ).13( و مزايا را در نگهداشت مورد بررسي قرار دادند
عا يت اب لب فوق و اهم طا نابر م ناختي ب ـــ در د روانش

ـــازمان ها از يك طرف و نقش اين ابعاد جهت ايجاد س
ــيل ــتفاده بهينه از تمام پتانس هاي انگيزه و در نتيجه اس

ـــفانه با مرور تحقيقات  كاركنان از طرف ديگر، لذا متاس
انجام شده در داخل و خارج از كشور تحقيقي يافت نشد 

شاختي كه به مطالعه نقش  شتابعاد روان افراد  در نگهدا
شد شاغل پرداخته با همچنين در راطبه با نقش و . در م

ـــناختي اتفاق نظر كلي  تاثير فاكتورهاي مختلف روانش
هاي مختلفي بنديوجود ندارد و محققين مختلف اولويت

محقق درصــدد پاســخگويي به اين  لذااند. را عنوان كرده
ابعاد روان شناختي در نگهداشت نيروي  سوال است كه 

اميد است با استفاده از نتايج  در مشاغل كدامند؟ انساني
عاد  ـــني در مورد نقش اب اين تحقيق بتوان ديدگاه روش
مختلف روانشــناســي در نگهداشــت افراد در مشــاغل در 

ــولين و محققين قرار داد  ــتفاده از آن اختيار مس تا با اس
ـــب به بهترين نحو ممكن از بتوانند با برنامه ريزي مناس

  وي انساني استفاده كنند.هاي نيرپتانسيل
  

  اركروش 
تحليل تحقيقات همبســتگي (پژوهش حاضــر از نوع 

جامعه آماري  .اكتشــافي) و از نظر هدف كاربردي اســت
شركت  حاضر راپژوهش  شعب  مديران، روسا و معاونين 

نفر) كه بر اساس  210تشكيل دادند (سهامي بيمه البرز 
سترس تعداد  گيري درجدول مورگان و به روش نمونه د

پرسشنامه سپس  نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. 130
شناختي نگهداشت افراد ساخته ابعاد روان  بر  كه محقق 

ساس مباني نظري و  صاحب مصاحبها ساتيد نظران با  و ا
ساني در  شته هاي مديريت دولتي و  منابع ان آيتم  26ر

ارزشــي طراحي و تدوين -5با پيوســتار ليكرت  و تدوين
بين  شد و روايي صوري و محتواي مورد تاييد قرار گرفت

 براي تهيه پرسشنامه. آوري شدافراد نمونه توزيع و جمع
ــاملخبرگان تحقيق  نفر از 10از نظر  ــان  ش ــناس كارش

شگاه كه در زمينه مديريت  ساتيد دان شد و مديران و ا ار
ــتند.  ــص داش ــاني تخص ــيلات  ومنابع انس داراي تحص

ــد و د ــي ارش ــناس ــال  15كتري بودند و بالاي كارش س
ند تجربه ـــت كاري مرتبط داش گيري با روش نمونه وي 

شدند شدگلوله برفي انتخاب  ستفاده  از تحليل نهايتا . ، ا
ـــافي در نرم  )SPSS( افزار اس پي اس اسعاملي اكتش

شت سايي ابعاد نگهدا شنا ستفاده براي  شد. از تحليل  ا
يدي در نرم تأي يد  )Lisrel( افزار ليزرلعاملي  تاي براي 

  مدل اكتشافي استفاده شد.
  

  هايافته
مقدار آماره كمو  بر اســـاس تحليل عاملي اكتشـــافي،

ست كه بالاتر از معيار حداقل  80/0برابر با  ست 5/0ا ؛ ا
ـــت.  عالي اس عاملي  ندازه نمونه براي تحليل  نابراين، ا ب

ـــان داد، ـــتگ همچنين، آزمون بارتلت نش  نيب يهمبس
هايمتغ نابه ر فاوت اســــت داري ازطور مع ـــفر مت  ص

)000/0=p ،2/2156=2X.(  
ــاس ماتريس بارهاي عاملي چرخش يافته بر   26بر اس

نشــان  1، نتايج تحليل اكتشــافي جدول شــماره الســو
ـــلامت روان (آيتممي عامل اول س )، 6تا  1هاي دهد، 

ــوم 10تا  7هاي عامل دوم خودكارآمدي (آيتم )،عامل س
يت 14تا  11هاي انگيزه (آيتم ما هارم ح مل چ عا )؛ 

ستگي 18تا  15هاي اجتماعي (آيتم شاي ) و عامل پنجم 
شـشـم خودمختاري (آيتم  ) و عامل22تا  19هاي (آيتم
 در نگهداشت يروانشناختعنوان ابعاد ) به 26تا  23هاي 

شاغل شده اند. افراد در م ا ، مقادير آلفنيهمچن شناخته 
  بود. 7/0مؤلفه بالاتر از  5كرونباخ در هر 

تا يدي  يعامل ليتحل جين ـــانتأي قاد نش كه م  ريداد 
ـــؤالات بالاتر از  يعامل يبارها ـــت 5/0همه س ه ك اس
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دهنده اين هسـت كه همه بارهاي از قدرت تبيين اننشـ
ـــتند و قدر مطلق مقادير بالاتر از T-خوبي برخوردار هس

ــانمي 96/1 ــند كه نش ــؤال باش دهنده اين اســت كه س
  دار متغيرش است.مربوطه قادر به سنجش معنا

ــاخص برابر  RMSEAهاي نيكويي برازش همچنين ش
قدار  08/0 بل(م كاي )08/0كمتر از  قبولقا ـــبت  ، نس

ـــكوئر به درجه آزادي ( (مقدار  84/1) برابر با dfχ/2اس
بل با  NFI)، شـــاخص 3تا  1بين  قبولقا  90/0برابر 

شاخص 90/0بالاتر از  قبولقابل(مقدار   ،(NNFI  برابر با
ـــاخص 90/0بالاتر از  قبولقابل(مقدار  93/0  CFI)، ش

 IFIص )شاخ90/0قبول بالاتر از (مقدار قابل94/0برابر با 
 SRMR) و 90/0قبول بالاتر از (مقدار قابل 94/0برابر با 

بل06/0برابر  قا قدار  ) را نشـــان 06/0قبول كمتر از (م
هد، مي ماند نهه هده  گو ـــتر ديكنيمكه مشـــا ، بيش

ــاخص ــتند و بنابراين، تحليل عاملي ها قابلش قبول هس
  تأييدي از برازش مطلوب مدل پيشنهادي حمايت كرد.

  
  بحث

 عنوان به انساني منابع مديريت كار، و كسب جهان در
 شــمار به هر ســازمان موفقيت در مهم بســيار عامل يك
يد. علاوهمي ـــروي اين، بر آ ياري چالش پيش ـــ  از بس

 تواندمي كه است آنان منابع انساني نگهداشت ها،سازمان
). نتايج تحقيق 14باشـــد ( ســـازمان براي رقابتي مزيت

شان د ضر ن سلامت روان،حا  انگيزه، خودكارآمدي، اد كه 
ماعي، عاد  حمايت اجت ـــتگي و خودمختاري اب ـــايس ش

شناخت شت ي مهمروان شده در نگهدا شناخته  اند. افراد 
ـــت. كارمندان با انگيزه  ـــازماني اس انگيزه قلب رفتار س
ـــازمان ها يا  ـــمندي براي موفقيت س محرك هاي ارزش

نتايج تحقيق  كسب و كارها هستند. نتايج اين تحقيق با

. در )15( ) همخوان هســـت2009تريمبلي و همكاران (
ـــتراتژيك و  دنيايي امروز، كارمندان با انگيزه دارايي اس

ستند ( ستم هاي 15حياتي در هر محيط كاري ه سي  .(
انگيزشـــي كه يكي از مهمترين ابزارهاي مديريتي منابع 
انســاني هســتند، توســط ســازمان ها به هدف تشــويق 

به ندان  ـــود. اهميت  كارم عملكرد موثر طراحي مي ش
ـــازمان را  ايجاد انگيزه در كارمندان در تمام ســـطوح س
نشان مي دهد. انگيزه دروني به دليل ارتباط با بهزيستي 
شغلي، تعامل  شناختي (خستگي كمتر، فرسودگي  روان 
ــلامت روان  ــتند. س ــازمان ها مهم هس با كيفيت) در س

سيار شناختي و رفاه كاركنان براي محيط ك اري مثبت ب
اين يافته با نتايج تحقيق هاشمي  )16(با اهميت هستند 

ــكي (1391و همكاران ( ــينوس ) 2010) و گرانت و ورس
. زماني كه شغل فرد باعث ايجاد )17-18( همخوان است

نگرش مثبت و حالات ذهني  ،احســـاســـات خوشـــايند
مطلوب در وي مي شود. اين احساس اشتياق شغلي فرد 

بالا مي ب نابراينرا  هاي فردي ،رد. ب مد يا ـــغلي و  ،پ ش
ــت كه يكي از آنها  ــازماني مطلوبي در پي خواهد داش س
ــتن تمايل به ترك شــغل اســت.  در واقع انگيزه و  نداش
نگهداشــت براي هر نوع ســازماني ضــروري هســتند. 
ـــي مانند مديريت حمايتي،جو  فاكتورهاي مهم انگيزش

ق كاري ايمن، لذت بخش، فرصــت هاي پيشــرفت، حقو
ستند  شت كاركنان مهم ه رقابتي... براي بالا بردن نگهدا

)19.(  
ــبت به اهداف چالش  افراد داراي خودكارآمدي بالا نس
جام  هايي براي ان بال راه به دن ند و  يل دار ما برانگيز ت
فعاليت هاي مرتبط همســو با اين اهداف اســت. نظريه 

ـــناختي ـــه جانبه -ش اجتماعي مبتني بر الگوي علي س
، و فرد اســت. در اين الگو به ارتباط متقابل رفتار، محيط

  مقادير ويژه -1جدول
  واريانس تراكمي  واريانس نسبي كل  عامل

1  87/6 4/26  4/26  
2  64/3 14  4/40  
3  14/2 24/8  7/48  
4  54/1 94/5  6/54  
5  
6  

38/1 
05/1  

33/5  
05/4  

97/59  
03/64  
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شاغلم در افراد نگهداشت در يروانشناختابعاد نقش                       

عاطفي و  مل فردي ( هاي محيطي و عوا تار، اثر بين رف
شــناختي) كه به ادراك فرد براي توصــيف كاركردهاي 
ساس  شود. بنابراين، بر ا شاره دارد، تاكيد مي  شناختي ا
اين ديدگاه، كاركردهاي روان شـــناختي،عملكرد،رفتار و 

). در واقع 20ين مي كنند (محيط وضـــعيت افراد را تعي
ـــلي انگيزه هاي  مي توان گفت خودكارآمدي بنيان اص
ــد  ــت. به نظر مي رس ــي اس ــخص ــاني و موفقيت ش انس
باورهاي فرد به قابليت هاي خود مي تواند به نگهداشــت 
آنهــا در محيط كــار كمــك كننــد و از آنجــايي كــه 
خودكارآمدي با يادگيري و تجربه هاي جديد تغيير مي 

). بنابراين مديران آن را بعدي مهمي در حفظ 21كند (
نگهداشــت كاركنان تشــخيص دادند. هرچند،به نظر مي 
رسد بهبود خودكارآمدي اثر منفي بر نگهداشت كاركنان 

) نشــان داد 2013دارد. براي مثال، ياماموتو و همكاران (
كه خودكارآمدي در دوره هاي ســـازماني با نگهداشـــت 

  ).22شغلي رابطه منفي دارد (
ـــسا يكي ديگر از عوامل موثر شايستگي ـــك تـ در  هـ

  شتندا ،خلاقيت ر،كا به تعهدو  تخصص نوـچ ائليـمس
  ينابنابر ؛ميكند اپيد ،دوـنم يـتيم ركا حيهو رو مهرزو

 به نسانيا منابع شتانگهدو  بجذدر  بايد مسئولين
و  كنند توجه نكناركا شخصي يناييهااتوو  شايستگيها

  نندابتو تا بپرهيزنداي بطهاي و را قهسلي ياـزينشهـگاز 
). 234ند (آور همافررا  نمازسا بالندگيو  شدر يمينههاز

ـــازماني اگر در ـــيوه بهترين با س ـــتخدامي هايش  اس
سته  در سازمان آن به خدمت و برگزيده افراد ترينشاي

 مختلف هايروش با جذب) ســـپس باشـــند (نظام آمده
بيشتر  افزايش باتبهسازي) موج (نظام و آموزش ارزيابي
ـــد، فراه كاركنان اين دانش و مهارت ـــده باش  ليكن مش

ها از خدمت طول در چنانچه  مطلوب و خوب نحو به آن
 بيشتر هايجاذبه ديگر هايسازمان يا در نشود نگهداري

شد، بهتر و  به خبره بويژه افراد افراد آن گرددمي باعث با
 هانسازما آن جذب و كرده ترك را مزبور سازمان راحتي
 به مربوط هايهزينه و تلاشها نتيجه زحمات، در و شوند

 گذاريو سرمايه انساني نيروي تجهيز و تربيت استخدام،
ــت خاطر اين به رود.مي هدر به افراد روي  فرآيند كه اس
ستگي نگهداري منابع و حفظ شاي سان،  زيادي  اهميت ان
  ).24دارد (

ــت. اين يكي ديگر از عوامل مهم حمايت اجتما عي اس
با جه  كاران (تحقيق  نتايج نتي ـــي و هم باش  )1395د

ـــاس نظريه تبادل اجتماعي )25( همخواني دارد . بر اس
از  الاييـب تـحمايادراك  درـف ماني كهز )1964بلاو (

 انجبر ايبر املزا سحساا نوعيد، ندار نمازاـــس يوـــس
  تعهد ورشپر به املزا ينا ،دـيكنـم سحساا دخوآن در 
  گرا يندافر ين.  در اددرـــيگـــم منجر نمازسا به نسبت

نار به تمايلي دفر يل از يگيرهك به هر دل  دخودر   كار 
ــم بسركو دخورا در  ميل ينا  ،كندسحساا ــيكنـ    ،دـ
ـــــيز   ستوي د به نمازسا به خيانتسحساا نوعي ارـ

بـه  ـازياز مشـكلات كاركنـان ن ياريبسـ ).25هد (دمي
ـه و حما ـازمان دارد  رانيب مداز جان يروان تيتوج و س

ــتفاده  ،نيندارد. همچن يآنچنان يها نهيبه هز ازيو ن اسـ
داشـتن  رغـمياز امكانـات و مقـررات بـه نفـع افـراد، عل

 قيآنها و عدالت در تشـو ـهيدر بـكار بـردن برعل ـارياخت
كاركنان  شـتريتوانـد باعـث نگهداشـت ب يمـ ـهيو تنب

 يمهمـ اريـازمان عامـل بسـدر س ـريگـردد. سـبك مد
كه  يرود. كارمندان يبـه شـمار مـ ردسـتانيدر تعهـد ز

شـده و برنامه آنها  ـنييآنها تب يبلندمـدت بـرا يهدفـ
 تيريمد ـتيهدف، مـورد حما ـنيبه ا يابيدسـت يبـرا

ـد ز ـت، تعه ـت. علاوه برا يـادياس ـد داش  ـن،يخواهن
 يبـرا يـيربناينـد زاهـداف كوتـاه مـدت، همان ـنييتع

ـت ـتند كه دس ـه ا يابيهدف بلندمدت هس  يهدفها نيب
و اعتمـاد به نفس  نانياطم ـتيكوتـاه مـدت، باعث تقو

  ).12( شـود يدر كارمنـدان مـ
ـــاس نظريه خودمختاري انگيزش دروني تحت  ،بر اس

شــايســتگي و  ،تاثير ســه نياز اســاســي رواني اســتقلال
ل همگام با انجام كار وابســتگي اســت. احســاس اســتقلا

ــود كه اين  ــناختي ويژه اي مي ش منجر به حالا روان ش
حالت باعث مي شـــود فرد احســـاس كند خروجي هاي 
كاري تحت تاثير عملكرد خود وي قرار دارد و به وســيله 
ـــود. اين حــالــت روان  محيط پيرامون كنترل نمي ش
شـــناختي نيز مجر به شـــكل گيري انگيزش دروني مي 

حســاس شــايســتگي نيز از طريق تســلط ). ا269شــود (
ـــطح  ـــغلي كه با س چالش هاي بهينه مانند وظايف ش
ــده و  ــتند. برآورده ش مهارت و توانايي فرد همخوان هس
شود كه كار جزئي از وجود وي  سي مي  سا منجر به اح

 [
 D

O
I:

 1
0.

47
17

6/
rj

m
s.

30
.1

58
  ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 r
jm

s.
iu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

18
 ]

 

                               7 / 9

http://dx.doi.org/10.47176/rjms.30.158 
https://rjms.iums.ac.ir/article-1-6616-fa.html


 
 
 

٨  

  

 و همكاران ياحسان رضا

   http://rjms.iums.ac.ir                                  1402دي  21، 815، شماره پيوسته 30دوره   علوم پزشكي رازيمجله

  است و تمايلي به ترك  كار ندارد.
ـــد متغيرهاي تأثيرب ـــعي ش گذار در ا وجود اينكه س

انساني شناسايي و استخراج شود، اما نگهداشت سرمايه 
مامي  كان وجود ت مدل ام هاي  يت  حدود يل م به دل
ـــد. همچنين با  ـــلب ش متغيرهاي در قالب يك مدل س
ها  نه  خاب نمو عه و حجم آن در انت جام به نوع  جه  تو
به محققين  هايت  ـــت. در ن هاي وجود داش محدوديت 
آينده پيشـــنهاد مي شـــود مدل پويا براي نگهداشـــت 

  نساني در طول زمان ارايه دهند.سرمايه ا
  

  گيريهنتيج
شني نهايتا اينكه نتايج اين تحقيق مي تواند ديدگاه رو

در زمينه شناسايي ابعاد روانشاختي و نقش اين ابعاد در 
سولين و محققين  شاغل در اختيار م شت افرا در م نگهدا

  قرار دهد.
ــاس نتايج  ــلامت روان، خودكارآمدي، انگيزه، بر اس س

عاد حمايت اج ـــتگي و خودمختاري اب ـــايس ماعي، ش ت
 باشندافراد در مشاغل مي در نگهداشت ي مهمروانشناخت

ــازمان ــولين س ــنهاد ميبنابراين به مس ــود با ها پيش ش
استفاده از راهكارهاي مناسب و اتخاذ تصميمات درست 
زمينه را براي درك كاركنان از اين فاكتورها مهيا كنند 

به بهترين نحو ممكن از  ورهابه اين فاكت ويژه و با توجه
هاي كاركنان استفاده كنند و در نتيجه راندمان پتانسيل

   سازمان را بهبود دهند.
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