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 چکیده

های اخیر با چالش نگهداشت کارکنان خوب بانک ملت در سال

رسد جذابیت این بانک در خود مواجه شده است که به نظر می

بستگی شغلی در بین کارکنان این حوزه برند کارفرمایی و سطح دل

پژوهش حاضر باهدف کننده این مسئله باشد. تواند تبیینبانک می

کارکنان بانک  ی و نگهداشتماندگار یارتقا برای ییرائه راهکارهاا

بر آن و با  ییبرند کارفرما تیتأثیر جذاب ی میزانبررس از طریقملت 

 نیاشناسی، از منظر روش انجام شد. یبستگی شغلنقش واسطه دل

و از نوع  یصورت مقطعو به یشیمایپ-یفیپژوهش از نوع توص

ی شامل کلیه کارکنان بانک ملت شهر بود. جامعه آمار یکاربرد

اخذ  هبودند که با روش سرشماری اقدام ب 8931همدان در سال 

روش گردآوری نفر شد.  849 به تعداداطلاعات از همه افراد شد 

،  هابرای تحلیل داده .های استاندارد بوداطلاعات از نوع پرسشنامه

ده شد. نتایج استفا PLSافزار نرم و با کمک یاز معادلات ساختار

 26 زانیبه م میطور مستقبه ییبرند کارفرما تیکه جذاب نشان داد

برند  تیکارکنان تأثیرگذار است، جذاب یبه ماندگار لیدرصد بر تما

اثرگذار بود و  یبستگی شغلدرصد بر دل 28 زانیبه م ییکارفرما

 یبه ماندگار لیتما ریدرصد متغ 83 زانیبه م یغلبستگی شدل

ها گذاری سازمانسرمایهنتایج نشان داد که . کندمی نییا تبکارکنان ر

بسته شدن دل موجباتجهت ارتقای جذابیت برند کارفرمایی خود 

ها برای کارکنان به شغلشان را فراهم آورده و از این محل تمایل آن

 دهد.ماندگاری در سازمان را ارتقاء می

 هاي کلیديواژه

 تیریمد ؛یشغل یبستگکارکنان؛ دل یدگاربه مان لیتما ؛ییبرند کارفرما
 .ییبرند کارفرما تیجذاب ؛یمنابع انسان

 

Abstract 

In recent years, Bank Mellat has faced the challenge of 

retaining its good employees, and it seems that the 

bank's attractiveness in the field of employer brand and 

the level of job attachment among the bank's employees 

can explain this issue. The aim of this study was to 

provide solutions to improve the shelf life and retention 

of Bank Mellat employees by examining the impact of 

employer brand attractiveness on it and the mediating 

role of job attachment. From a methodological point of 

view, this research was descriptive-survey and cross-

sectional and applied. The statistical population 

included all employees of Bank Mellat in Hamedan in 

1398, which was used to obtain information from all 

people by census method, to 143 people. The method of 

data collection was standard questionnaires. For data 

analysis, structural equations were used with the help of 

PLS software. The results showed that the 

attractiveness of the employer brand directly affects the 

desire to retain employees by 62%, the attractiveness of 

the employer brand by 61% affected job attachment and 

job attachment by 19% explains the tendency of 

employee retention. The results showed that the 

investment of organizations to enhance the 

attractiveness of their employer brand causes 

employees to become attached to their jobs and from 

this place promotes their desire to stay in the 

organization. 
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 مقدمه

 در سازمان یا همان ماندگاری انگیزه کارکنان برای ماندن
ها است. تمایل به ماندگاری امری مهم برای سازمان 0کارکنان

به معنای تمایل کارکنان به  که تعهد عاطفیخود را در قالب 
دهد. نشان میادامه رابطه با یک کارفرمای خاص است، 

خوبی تریان را بهکنند مشوفادار سعی میکارکنان متعهد و 
راهنمایی کرده و با درك نیازهای مشتریان و ارائه آن به 

. داشتن کنندمیسازمان، سعی در حفظ مشتریان برای سازمان 
کند و کارکنان وفادار میزان ترك خدمت در سازمان را کم می

جایی و آموزش و جایگزینی کارکنان های مربوط به جابههزینه
(. برای 2102خواه و همکاران،  )سجادی دهدرا کاهش می

افزایش ماندگاری کارکنان در سازمان، کارفرمایان نقش بسیار 
های ارتقای . یکی از روش(2102، 2مهمی دارند )ایگر

 ماندگاری کارکنان، تأکید بر برند کارفرمایی است.
درصد از  20 حاکی از آن هستند که هانظرسنجی

جه برندسازی بود توسعهافزایش یا  با هدفها شرکت
و  3)فرناندز لورس اندکرده اقدام 2103کارفرمای خود در سال 

برندسازی  این امر ناشی از آن است که(، 2102همکاران، 
 افزایشو همچنین  0افزایش جذابیت کارفرما درکارفرما 

. (2103و همکاران،  5مت)آنه رودبه کار میشهرت سازمان 
های کارکردی، اقتصادی مزیت از نظامیابیت برند کارفرما جذ

کارکنان ماهر و متخصص  کاربست باشناختی است که و روان
برند کارفرما  یعنی،شود، و از سوی کارفرما ارائه می شدهفراهم 

در بازار کار  با کمک آنابزاری در دست کارفرما است که 
های ، تجربه و ویژگیهاشایستگیدر مقابل  داردمیاعلام 

د، چه چیز نآوربه سازمان می کارکنانکه  فردیمنحصربه
رند کارفرما، طورکلی ب(. به0325، زاده یدیحم) کندعرضه می

)ادلر و  دهدرا نشان مییک سازمان یت جذاب میزان تصویر
های داخلی )برای و همچنین شامل جنبه (2105، 6گیسلی

و خارجی )برای ترغیب کارکنان بالقوه  (کارکنان درون سازمان
 (.0321باشد. )بیات و همکاران، ب آنان( میو جذ

                                                                     
1. Employee Survival 
2. Eger 
3. Fernandez-Lores 
4. Employer Brand Attraction  
5. Anne-Mette 
6. Adler & Ghiselli 

توسدعه عنوان یک موسسه خددماتی بدرای به بانک ملت،
الی و اعتبداری، نیازمندد رقبدای مدخود در میان  سهم بازا

ای است تا با همکداری و تدلاش آندان بده کارمندان ویژه
 ملدت ، باندکدر این مسیردست یابد.  مزیت رقابتی پایدار

مندابع باشدد تدا از طدرف  ایویدژهی هداباید دارای ارزش
شدناخته  و فعالیت برای کار محلعنوان بهترین به انسانی

 نگهداشدتکارفرما( موجب  برند جذابیت) شود که این امر
ایدن  خواهد شدد. در آیندهکارکنان فعلی و جذب کارکنان 

در حالی است که بانک ملت در جذب کارکندان مسدتعد و 
اما این کارکنان مسدتعد کده توانا بسیار خوب عمل کرده، 

اغلب دارای مدرك دانشگاهی معتبر هستند صرفاً به دلیل 
و بعد از  شوندیبانک نائل م نیبه استخدام اداشتن رزومه 

به دست آوردن تجربه کاری و تخصدص ایدن سدازمان را 
ها هزینه کنند، بدین معنا که بانک ملت برای آنترك می

لازم را کسدب کنندد،  کند تا آموزش ببینند و تخصصمی
وری برسدد و لکن زمانی که بایدد نیدروی کدار بده بهدره

تخصصش برای سازمان سودآور باشدد، سدازمان را تدرك 
ای به ماندگاری در سازمان ندارد؛ شدواهد کند و علاقهمی

صدورت کده آماری نیز تأییدکننده این ادعا هسدتند. بدین
، 23 تعداد کارکنان باندک ملدت در کدل ایدران، در سدال

نفدر کداهش  21100بده  22نفر بوده که در سال  25111
ها تحدت تدأریر پیداکرده است. البته بخشی از این کاهش

عوامل دیگر نیز قرار داشته است و بخشی نیز به مشدکل 
هدای خصوصدی و جذابیت برند کارفرمدا و جدذابیت بانک

ها برای کارمندان آن بانک است، لذا مبرهن سایر سازمان
های تقویدت جدذابیت وجه به این مهم و شدیوهاست که ت

ی اصلی برای بانک ملت است که امسئلهبرند کارفرمایی 
رغم اهمیت آن کمتر پژوهشی به آن پرداختده اسدت. علی

همچنین این پدژوهش از ایدن حیدر بدرای باندک ملدت 
ضرورت دارد که اگر به جذابیت برند کارفرمایی، تمایل به 

بستگی شغلی آندان توجده دل ماندگاری کارکنان و میزان
مرور سازمان را ترك کرده و بده کارکنان بهنشود، احتمالاً 

امدر  نیو هم رسندیها مها و بانکسازمان ریاستخدام سا
کارمنددان  یشدده بدراانجام یهاندهیموجب هدر رفت هز

موضوع  نیاز هم بیرق یهابانک شودیو باعر م شودیم
کده سدازمان را  یارمنددانک گدریمنتفع گردند و از طرف د
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خددود را  یو نددوآور تیددخلاق تانددد، حالددتددرك نکرده
 شدوندیصورت منفعل در سازمان ظاهر مداده و بهازدست

از آندان  توانددینمد دهیدچیخاص و پ طیو سازمان در شرا
انداز . لددذا بانددک ملددت از اهددداف و چشددمدیدداسددتفاده نما

ژوهشدگران در این راستا پ .ردیگیشده خود فاصله متعیین
ی پژوهشی در این خصوص بر آن برآمده خلأهابا علم به 

است تا به بررسی جذابیت برند کارفرمایی و نحوه اردر آن 
بسددتگی شددغلی کارکنددان پرداختدده و بددر ماندددگاری و دل

برندد  تیجدذاب پاسخگوی این سؤال باشد که تا چه میزان
کارکنان بانک ملدت بدا  یبه ماندگار لیبر تما ییکارفرما

ی تددأریر داردت توجدده بسددتگی شددغلای دلنقددش واسددطه
زمان به وجهه سازمانی و بیرونی بانک ملت )جدذابیت هم

برند کارفرمایی( و وجههِ تأریرگذارِ دروندی بدر تمایدل بده 
بسددتگی شددغلی( نددوآوری ایددن ماندددگاری کارکنددان )دل

 آید.حساب میپژوهش به

 ادبیات پژوهش: مبانی نظري

 رسیدنها برای : سازمانکارکنانتمایل به ماندگاري 

را  منابع انسانیو نگهداشت  به اهداف خود باید توانایی جذب
؛ بامداد صوفی و 0322پور و دولتی، داشته باشند )دیهیم

زاده شوکی، پور و جانعلی؛ سیدجوادین، قلی0322امامت، 
)قربانی و (. وظیفه نگهداری و مرمت نیروی انسانی 0323

برای کارکنان شود. با این هدف انجام می (0321رضایی راد، 
انگیزه کافی  نیازمند توانایی، علاوه برکارهایشان  انجام درست

این امر منجر تا  هستندبرای میل به ماندن در شغل و سازمان 
ها برای انجام تکالیف شغلی آنعلاقه و اشتیاق لازم به ایجاد 

 (.0311، و عابدی؛ اسکندری 2112، 1)اسپکتور باشد
رمری منابع انسانیمنجر به بینگهداشت  ناکارآمدی در کارویژه

تمایل  (.2115)بامبرگر و همکاران،  اعمال مدیریتی خواهد شد
ارائه  منجر به ماهر و شایسته منابع انسانیبه ماندگاری 

، تسهیل مستریانکه درنتیجه رضایت  تر شدهبا کیقیتخدمات 
خواهد  همراهانی را یادگیری سازم توسعهجانشین پروری و 

مدیریت جدایی آن البته  .(2102و همکاران،  2)هانگ داشت
برآورده توانند اهداف سازمان را نمی دسته از کارکنانی که

حفظ تمایل به  در. (2100، 3)النقبی است لازم، سازند
شناختی روانحضور ، جنبه فیزیکی علاوه برماندگاری کارکنان 

                                                                     
1. Spector 
2. Hong 
3. Alnaqbi 

های حاکی از پژوهش. (2112، 4)لیپاك حائز اهمیت است نیز
بستگی آن هستند که تمایل به ماندگاری در سازمان با دل

 شغلی در ارتباط مستقیم است.

پیوند  به عنوان نوعیبستگی : دلبستگی شغلیدل

تعریف شده  زندگی عمیق با افرادی خاصِ و احساسی عاطفی
ها آن نشاط و وجود منجر بهها با آن ارتباطکه ایگونهبه است،

)مؤذن جمشیدی و  است، مایه آرامش استرس و تنشهنگام 
 2کانونگو (.2110، 5مادراك؛ 0327پرست کنارسری، حق

شغلی فعلی فرد و تابعی از  را نوعیبستگی شغلی ( دل0212)
 داندبرآورده شدن نیازهایش توسط آن شغل می میزان

و  فردی هایبا ویژگیبستگی به شغل دل(. 2115، 7)کارملی
و از آن جمله به برند  کاری تکالیف و وظایفماهیت 

 (.2115، 8)میشرا و شیام در ارتباط است کارفرمایی

برندینگ شود گفته می: جذابیت برند کارفرمائی

و و شانه به شانه با  از برندینگ شرکتی  جزئیکارفرما، 
(. 0322آبادی و همکاران، برندینگ محصول است )افضل

رندینگ در منابع انسانی سخن به میان که از اصول بوقتی
شود. برند کارفرما نخستین آید، به آن برند کارفرما گفته میمی

شد )شیرخدایی، نجات، کاملی و  فیتعر 9بار توسط امیلر و بارو
عنوان ( از برند کارفرما به2101) 01کاپور(. 0321مهدیخانی، 

ر یادکرده و برای ایجاد تمایز در بازار کانوعی ویژگیِ سازمانی 
 ترینیکی از مناسببرندسازی در بازار کار  که است بر این باور

 شدید برای  هایی است که کمبودبرای سازمان کارها راه
جذابیت کارفرما مزایای مورد  دارند. شایستهنیروی کار ماهر و 

نماید انتظار که پرسنل بالقوه از یک سازمان خاص مطالبه می
(. جذابیت 2102و النیاسیک،  11سیک)النیاشود تعریف می

اقتصادی، ، ارزش کاربردی، بازاری در برگیرندهسازمان 
محیط کیفیت زندگی و اجتماعی، و همکاری درك شده و 

مختلفی  مطالعات (.2100، 12)جیانگ و ایلز استکاری 
شده است ارتباط برند کارفرما و جذابیت کارفرما انجامپیرامون 

                                                                     
4. Lepak 
5. Mudrack 
6 Kanaungo 
7. Carmeli 
8. Mishra & Shyam 
9 Ambler & Barrow 
10 Kapoor 
11. Alnıaçık 
12. Jiang & Iles 
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 ها اشاره خواهد شد.در ادامه به آن( که 2100، 1پریادارشی
 

 پیشینه پژوهش
 اند، پرداخته است.شدههایی که در رابطه با متغیرهای پژوهش حاضر انجامبه بررسی برخی از پژوهش 0جدول 
 هاي پژوهش. پیشینه تجربی پژوهش در ارتباط با متغیر1جدول 

 

 پژوهشگران نتایج پژوهش عنوان پژوهش
فرما بر تأریر سهم برند کار

 رفاه و وفاداری کارکنان
نوبه کند که بهنتایج تأریرات ارزش ویژه برند کارفرما را بر رفاه مثبت کارمندان را برجسته می

 گذاردخود بر وفاداری تأریر می
و  لینوا یبنرا

 (2120) 2وتیو

تأریر تعامل کارکنان، 
 برندو  یسازمان یبانیپشت

ارتباطات  تیکارفرما بر رضا
 یداخل

نتایج نشان داد که سه متغیر مستقل مشارکت کارکنان، نام تجاری کارفرما از طریق جذابیت 
درصد تغییرات رضایت از ارتباطات  2/71گیری حمایت سازمانی ازنظر سنجش، کارفرما و اندازه
ها بر اهمیت درك آنچه که بر رضایت کارکنان اند که این یافتهدادهبینی و توضیح داخلی را پیش

 کند.های ارتباط داخلی بهتر، تأکید میگیری شیوهگذارد و از طرفی به شکلتأریر می

 3ورشیچ
(2120) 

های توسعه منابع شاخص
 برندهای و شیوه یانسان
در مورد  یدگاهی: دیتجار

 برند کارفرما جادیروند ا

ی برند کارفرما و هاهای مدیران منابع انسانی در مورد فعالیتدر این مطالعه به بررسی دیدگاه
وتحلیل ها پس از تجزیههای کلیدی مصاحبهها انجام شد که مشاهدات و بحراجرای آن

مشاهده بودن پارامترهای آگاهی از برند کارفرما و تمایزدهنده و توسعه عنوان معنادار و قابلبه
 منابع انسانی انجام شد.

و  0ایتام
همکاران 

(2121) 

محتوا و روند تعامل برند 
کارفرما: تناسب شخص 

نام  تیسازمان و شفاف
 کارفرما یتجار

قرار بود که تناسب سازمان و شخص مربوط به جذابیت کارفرمای بالاتر و فراتر از ها ازاینیافته
طور غیرمنتظره، یک ارر تعدیل منفی از وضوح نام های جذاب جهانی کارفرما است؛ بهویژگی

هد که وضوح ممکن است در صورت تناسب کم شخص در دتجاری کارفرما پیدا شد، نشان می
 سازمان مفید باشد، اما مناسب تناسب شخص سازمان نیست.

و  5غیلن
همکاران 

(2121) 

ها در استخدام: نقش مارك
 ژهیارزش و یانقش واسطه

 برند کارفرما

ام تجاری کند و برند کارفرما رابطه بین نیک برند تجاری قوی به ابعاد برند کارفرما کمک می
 کند.را کاملاً واسطه می شرکت و قصد استفاده از آن

و  2بانرجی
همکاران 

(2121) 

ارربخشی نام تجاری 
کارفرمایی در حفظ و 

 نگهداری کارمندان

ها نشان داد که افزایش جذابیت برند کارفرمایی بر حفظ و نگهداری کارمندان وتحلیل دادهتجزیه
 بشدت اررگذار است.

باسین 
 7نوموتو

(2102) 

برند کارفرمایی: حمایت 
سازمانی درك شده و 

 نگهداری کارکنان

شده با تأریر بر برند کارفرمایی بر اولاً، حمایت سازمانی ادراكهای مقاله ایشان نشان داد یافته
توجهی تحت طور قابلشده بهحفظ و نگهداری کارکنان نقش دارد. دوماً، حمایت سازمانی ادراك

 ازمانی کارکنان قرار دارد.تأریر تعهد س

و می اراسان
 1کریشنا

(2102) 

برند کارفرمایی و ابعاد 
 جذابیت آن

که جذابیت برند کارفرما ازجمله عواملی است که برجذب و حفظ کارکنان نتایج نشان داد 
 بااستعداد تأریر مستقیم دارد.

ایگر و 
همکاران 

(2102) 

بررسی رابطه برند 
کارفرمایی و نگهداری 

دهنده رابطه مثبت بین نتایج نام تجاری های کیفی حاصل از این پژوهش نشاننتایج مصاحبه
رابطه مثبت  در این پژوهشکارفرمایان )رضایت شغلی و قرارداد روانی( و حفظ کارکنان است. 

 2تنوار و پراساد
(2102) 

                                                                                                                                      
1. Priyadarshi 
2. Benraiss-Noailles & Viot 
3. Verčič 
4. Itam 
5. Ghielen 
6. Banerjee 
7. Bussin & Mouton 
8. Arasanmi & Krishna 
9. Tanwar & Prasad 
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 پژوهشگران نتایج پژوهش عنوان پژوهش

 شناسایی شد.بین برند کارفرما و تعهد سازمانی  کارکنان

رما و رابطه برند کارف
در خدمات: نقش  ینوآور

 اخلاق کار یاواسطه

 نیهمچن و داری دارددر خدمات و اخلاق کار رابطه معنی یبرند کارفرما با نوآورنشان دادند که 
درنتیجه سازمان برای حرکت  داری وجود داردی معنیدر خدمات رابطه یاخلاق کار و نوآور نیب

 های برند کارفرما و اخلاق کار بهره ببرد.اهرم به سمت نوآوری در خدمات لازم است که از

حسین 
آبادی و تاج

همکاران 
(0322) 

تأریر برند کارفرما بر رفتار 
قهرمان برند: نقش 

 سازمانیای هویتواسطه

سازمانی بر رفتار قهرمان برند و سازمانی افراد و هویتکه برند کارفرما بر هویت نشان داده شد
 ر رفتار قهرمان تأریر معناداری دارد.همچنین برند کارفرما ب

مشبکی و 
زاده تقی

(0321) 

تأریر برند کارفرما بر  یبررس
فرهنگ برند با نقش واسط 

 یافتخار سازمان

 یبر فرهنگ برند تأریر معنادار یافتخار سازمان یگریانجیبا م ییکه برند کارفرما ندنشان داد
به  یتأریر گذاشت، افتخار سازمان یتخار سازماندرصد بر اف 00 زانیبه م ییدارد. برند کارفرما

فرهنگ برند را  %22 زانیبه م ییدرصد بر فرهنگ برند اررگذار بود و برند کارفرما 32 زانیم
و  ییرابطه برند کارفرما یانجیم ریعنوان متغتوانست به یافتخار سازمان نیکرد. همچن نییتب

 ار دهد.درصد تحت تأریر قر 50 زانیفرهنگ برند را به م

صارم و اصغری
همکاران 

(0321) 

و عوامل  لیدلا یواکاو
 یشغل یچسبندگ

شامل تناسب سازمان با فرد، آرامش کار  یشغل یکه پنج عامل چسبندگگیری کردند نتیجه
 یفعل طیاز شرا تیو رضایی اضطراب جدا ،سازمانیدرون و برون یهاوندیپ، کردن با سازمان

 .هستندسازمان 

ه و دلخوا ،یخان
 یالهخائف

(0327) 

بررسی تأریر جذابیت برند 
کارفرما بر جذب نخبگان 

 دانشگاهی

پاداش پرداختند و نشان دادند  تأریر جذابیت برند کارفرما بر جذب نخبگان دانشگاهیبه بررسی 
و مزایا، محیط کاری، تعادل کار و زندگی، فرهنگ قدرت برند کارفرما بر جذب نخبگان 

 .بستگی شغلی( تأریرگذار استاد دلدانشگاهی )از ابع

خدابخشی و 
 (0327شیری )

بررسی برند کارفرما؛ 
راهبردی نوین در جذب 

 نیروهای خلاق

منجر به ایجاد تصویر مطلوبی از سازمان در ذهن  ،تداعی معانیبا برند کارفرما نشان دادند که 
 .شودجذب سازمان می و با این تصویر مثبت، فرد شغلی شده متقاضیان

باباشاهی و 
همکاران 

(0327) 

ارتباط بین برند کارفرما با 
 کارکنانجذب و وفاداری 

 وجود دارد.ی رابطه مثبت منابع انسانیبین برند کارفرما و جذب نتایج نشان داد 
 (0322رنجبر )

رابطه ادراك از برند کارفرما 
های شغلی با نگرش

 کارکنان

سازمانی و برند کارفرما و رابطه مثبت ی و بین هویتبین ادراك از برند کارفرما و رضایت شغل
های شغلی توان با تقویت برند کارفرمای سازمان، نگرشوجود دارد. طبق نتایج پژوهش می

 کارکنان را در افزایش داد.

افجهء و 
فر علیزاده

(0322) 

 نیبرند کارفرما؛ راهبرد نو
 یانسان یهاهیسرما تیریمد

 شرویی پکنندهو تعیین رابطه مستقیم و معناداری داردبا برند سازمان  برند کارفرمانشان دادند 
 است. در بازار کار بودن سازمان

 انیمیرح
(0322) 

عوامل مؤرر در  یبررس
 یپرستار یخاطر کارتعلق

چون خود  یایکار همراه باوجود منابع شخص طیدر مح ینشان داد که وجود منابع شغل جینتا
 نیو همچن یرفتار یهاشناسی که خود را در قالب الگووظیفه قدم،شیپ تیشخص ،ارربخشی

 .خاطر کارکنان دارنددر تعلق یینقش بالا دهند،یبروز م یتیشخص یهاصهیخص

 ،یباباخلج
و  یاحمد

 یشهباز
(0322) 

وجود خردمایه  رغمنه حاکی از آن است که علییپیش
ان جذب کارکنی برند کارفرما تیجذاب تأریر نظری بایت

ور و متخصص، مؤررِ بالقوه و نگهداشت کارکنان بهره
در  صورت گرفته است. نهیزم نیدر ا یکم یهاپژوهش

 این پژوهش، خلأ مذکور موردتوجه قرارگرفته است.

 مدل مفهومی پژوهش و فرضیه پژوهش
مرور مبانی نظری و پیشینه تجربی، حاکی از آن 

ها تابع اناست که تمایل به ماندگاری کارکنان در سازم
شرایط و عوامل مختلفی است که برخی از این عوامل 

گردد و های شخصیتی و فردی کارکنان برمیبه ویژگی
تریم برخی دیگر به شرایط و عوامل سازمانی. از مهم

ی در مثبتتواند تأریرات رسد میعواملی که به نظر می
ارتقای تمایل کارکنان به ماندگاری در سازمان داشته 

های نگهداشت کارکنان را برای مدیریت و هزینهباشد 
منابع انسانی سازمان کاهش دهد، میزان جذابیت برند 
کارفرمایی سازمان است. همچنین مرور پیشینه و مبانی 
نظری حاکی از آن است که ارربخشی جذاب بودن برند 

که کارکنان نیز به شغل خود کارفرمایی سازمان هنگامی
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را داشته باشند دوچندان خواهد  شناختیبستگی رواندل
رسد که ادبیات پژوهشی بنابراین، به نظر می؛ بود

ی هیفرضخردمایه لازم برای ارائه مدل مفهومی و 
 جذابیت صورت ذیل را فراهم آورده باشد که؛پژوهش به

 بانک کارکنان ماندگاری به تمایل بر کارفرمایی برند
 دارد.یر شغلی تأر بستگیدلای واسطه نقش با ملت

 های فرعی پژوهش عبارت هستند از:همچنین فرضیه

جذابیت برند کارفرمایی بر  -1فرضیه فرعی  -

 تمایل به ماندگاری کارکنان تأثیر دارد.

جذابیت برند کارفرمایی بر  -2فرضیه فرعی  -

 کارکنان تأثیر دارد. بستگی شغلیدل

بر تمایل به  بستگی شغلیدل -3فرضیه فرعی  -

 ارکنان تأثیر دارد.ماندگاری ک

 

 

 

و و  ، حمیدي زاد1931، ، موسوي و قیتانی5112، 1ی پژوهش )اقتباس از شافلیمفهوم. مدل 1شکل 

 (1932، همکاران

                                                                                                                                      
1. Schaufeli 

H1 

H2 
H3 
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 شناسی پژوهشروش
گرایی، با ماهیت اربات میپارادادر  حاضر پژوهش

قیاسی و از نوع کاربردی است. همچنین این -ایفرضیه
صورت بوده و به یشیمایپ-یفینوع توص پژوهش از

کلیه  پژوهش نیا یجامعه آمارشده است. مقطعی انجام
که در سال  باشندیمکارکنان بانک ملت شهر همدان 

مشغول به فعالیت در آن بانک هستند که تعداد  0321
نفر  051شعبه و تعداد کل کارکنان  01شعب بانک ملت 

پژوهش با توجه به کم بودن تعداد اعضای  نیا دراست. 
جامعه آماری، با روش سرشماری اقدام به اخذ اطلاعات 

نفر از نمونه موردمطالعه  051از همه افراد شد که از بین 
نفر به سؤالات پرسشنامه جواب صحیح ندادند و در  7

نفر شد. برای گردآوری اطلاعات  003کل نمونه آماری 
، قدرتبستگی شغلی )با ابعاد مربوط به دل

، (2105پرسشنامه شافلی ) از( جذبی و ازخودگذشتگ
ارزش  ی،اجتماع ارزشجذابیت برند کارفرمایی )با ابعاد 

 ارزش، یآموزش ارزشی، توسعه شخص ارزشی، نوآور
حمیدی  ی( از پرسشنامهاقتصاد ارزشو  مداریانسان

متغیر تمایل به  ( و برای0325زاده و همکاران )
( اطاتارتبو  کردن یقربانی، سازگارماندگاری )با ابعاد 

( که برگرفته از 0322موسوی و قیتانی ) از پرسشنامه
( است، استفاده 2110و همکاران ) 0پرسشنامه میچل

 .شد

 ها و نتایج پژوهشتحلیل داده 

 پیش از آزمون: بررسی نرمال بودن متغیرها

 هایهای پژوهش لازم است، نرمال بودن متغیرفرضیه
سی برر 2اسمیرنف –با آزمون کولموگروف  پژوهش

 هایبه بررسی نرمال بودن متغیر 0. جدول شماره شود
 پردازد.می پژوهش
 

 

 
 

 

 

 

                                                              
1. Mitchell 
2. Kolmogrov-Smirnov (KS) 

  یاز حیث نرمال متغیرهای پژوهش آزمون .2ل جدو

 های پژوهشمنبع: یافته

سطح  مشخص است مه 2جدول شماره  در
توزیع  و بنابراین است 15/1معناداری متغیرهاکمتر از 

برای انجام ، لذا .نیستندنرمال  متغیرهای پژوهش
 شوداستفاده می PLSافزار معادلات ساختاری از نرم

 (.2112و همکاران،  3)هنسلر

 

  :گیريمدل اندازه

ها املی تائیدی سؤالاین آزمون به بررسی تحلیل ع
 پردازد.متغیرهای پژوهش می

بیشتر از  متغیرها همهعاملی  بر اساس نتایج آزمون، بار
ها از مدل یک از سؤالهیچبنابراین، هستند؛  0/1

. (0323)داوری و رضازاده،  شوندگیری خارج نمیاندازه
حالت تخمین  را درگیری مدل اندازه 3الی  2اشکال 

 .دهدنشان میری ضرایب ضرایب و معنادا

                                                              
3. Henseler 

سطح  Zآماره  متغیرها

 معناداری

 001/0 11/0 جذابیت برند کارفرمایی

 00/0 000/0 بستگی شغلیدل

 002/0 090/0 تمایل به ماندگاری کارکنان
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هاي پژوهش()منبع: یافته گیري در حالت تخمین ضرایبمدل اندازه .5شکل 

 هاي پژوهش()منبع: یافته گیري در حالت معناداري ضرایبمدل اندازه .9شکل 
 

گیري )روایی آزمون روایی مدل اندازه

آزمون روایی ، روایی همگرا و واگرابا بررسی  :سازه(

گیرد. روایی همگرا با آزمون قرار می ورد ارزیابیم
( و آزمون مقایسه AVEمیانگین واریانس استخراجی )

ضریب پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجی و 

 شودانجام می 0روایی واگرا با آزمون فورنل و لارکر
  (.3)جدول 
 گیريروایی همگرا در مدل اندازه بررسی .9جدول 

 متغیر
پایایی  ضریب

 اشتراکی
 503/1 ارتباطات

                                                              
1  Fornell-Larcker 
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 220/1 ارزش آموزشی

 507/1 ارزش اجتماعی

 132/1 ارزش اقتصادی

 571/1 مداریارزش انسان

 227/1 ارزش توسعه شخصی

 505/1 ارزش نوآوری

 512/1 ازخودگذشتگی

 532/1 تمایل به ماندگاری کارکنان

 500/1 جذابیت برند کارفرمایی

 531/1 جذب

 521/1 گی شغلیبستدل

 521/1 سازگاری

 572/1 قدرت

 501/1 قربانی کردن

 
ی متغیرها همه، برای استطور که مشخص همان 

، میانگین واریانس استخراجی یا ضریب پایایی پژوهش
روایی همگرایی مدل  لذا،؛ است 5/1از  بالاتراشتراکی 

آزمون فورنل و با روایی واگرا . شودتأیید میگیری اندازه
. این روایی بر اساس پژوهش شودارزیابی میرکر لا

( به بررسی عدم هم خطی 2112هنسلر و همکاران )
 2پردازد. جدول شماره هر متغیر می هایبحرانی سؤال

را نشان مربوط به آزمون فورنل و لارکر  یروایی واگرا
 دهد.می

 

 (های پژوهشمنبع: یافته) گیری پژوهشررسی روایی واگرا در مدل اندازهب .0جدول 

که مقادیر روی  مشخص است که 0جداول شماره  در
مان جذر میانگین واریانس استخراجی که در واقع هقطر 

بین متغیرها  لذااز اعداد هر ردیف بوده و  بالاترهستند، 
که در مورد  .البته باید اذعان کردروایی واگرا وجود دارد

متغیر ارتباطات و سازگاری، روایی واگرا با به ترتیب در 
دو و یک مورد از متغیرها وجود ندارد که این موضوع به 

های پژوهش باید مدنظر قرار عنوان یکی از محدودیت
 بگیرد. 

 

 گیریدر این بخش پایایی مدل اندازه: آزمون پایایی

زمون پایایی ، آ0پژوهش بر اساس آزمون آلفای کرونباخ
گیرد. موردسنجش قرار می 3و آزمون اسپیرمن 2ترکیبی

گیری موردبررسی پایایی مدل اندازه 3در جدول شماره 
 گیرد.قرار می

                                                              
1  Cronbach's Alpha 
2  Composite Reliability (CR) 
3  Spearman 
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 532/1 ارتباطات
           

 133/1 -101/1 ارزش آموزشی
          

 702/1 227/1 230/1 ارزش اجتماعی
         

 202/1 231/1 125/1 212/1 ارزش اقتصادی
        

 755/1 221/1 020/1 051/1 221/1 مداریارزش انسان
       

 722/1 752/1 537/1 031/1 313/1 523/1 ارزش توسعه شخصی
      

 701/1 222/1 715/1 521/1 531/1 021/1 021/1 ارزش نوآوری
     

 723/1 520/1 202/1 012/1 302/1 217/1 050/1 322/1 ازخودگذشتگی
    

 251/1 212/1 072/1 532/1 033/1 327/1 212/1 232/1 303/1 جذب
   

 251/1 023/1 212/1 550/1 527/1 512/1 532/1 353/1 030/1 022/1 سازگاری
  

 705/1 357/1 020/1 220/1 325/1 325/1 227/1 122/1 220/1 251/1 000/1 قدرت
 

 725/1 221/1 710/1 511/1 510/1 570/1 233/1 570/1 252/1 002/1 000/1 572/1 قربانی کردن
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 گیریبررسی پایایی مدل اندازه :5جدول 

 ضریب پایایی ترکیبی ضریب آلفاي کرونباخ متغیر

 775/1 707/1 ارتباطات

 170/1 772/1 ارزش آموزشی

 112/1 701/1 رزش اجتماعیا

 203/1 100/1 ارزش اقتصادی

 122/1 712/1 مداریارزش انسان

 122/1 707/1 ارزش توسعه شخصی

 131/1 725/1 ارزش نوآوری

 171/1 117/1 ازخودگذشتگی

 112/1 173/1 تمایل به ماندگاری کارکنان

 211/1 117/1 جذابیت برند کارفرمایی

 702/1 723/1 جذب

 151/1 107/1 تگی شغلیبسدل

 107/1 775/1 سازگاری

 132/1 771/1 قدرت

 213/1 175/1 قربانی کردن

 

کیفیت مدل : گیريکیفیت مدل اندازه

گیری با استفاده از آزمون روایی متقاطع شاخص اندازه
گیری متغیرها بر ه بررسی کیفیت اندازهب 0اشتراکی

گیری پردازد. کیفیت مدل اندازهها میها آناساس سؤال
ی بستگی شغلدلیی، برند کارفرما تیجذاب پژوهش برای

، 22/1برابر  به ترتیب کارکنان یبه ماندگار لیتماو 
 .استقوی بوده و لذا  223/1و  201/1

 

 فرضیه پژوهشي و مدل ساختار
فرضیه پژوهش از تحلیل معادلات  جهت بررسی

حال  گردد.استفاده می PLSافزار ساختاری تحت نرم
گیری، به بررسی معناداری بعد از بررسی مدل اندازه

آزمون  0پردازیم. جدول شماره مدل ساختاری می
 دهد.معناداری فرضیه پژوهش را نشان می

 

 

 

 

 

 

                                                              
1  Commuality Cros Vality (CV com) 
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توان نتیجه گرفت که می 2بر اساس جدول شماره 
و  51/2برای روابط فوق خارج از بازه  t-valueمقادیر 

این روابط با سطح اطمینان  بنابراین،و  است -51/2
توان به معنادار هستند. از طرفی از ضرایب بتا می 22%

طور یافت که جذابیت برند کارفرمایی بهاین نتیجه دست
بر تمایل به ماندگاری کارکنان  %22مستقیم به میزان 

 %20برند کارفرمایی به میزان  گذارد، جذابیتتأریر می
بستگی شغلی و دل تأریرگذار استبستگی شغلی بر دل

متغیر تمایل به ماندگاری کارکنان را  %02به میزان 
کند، همچنین جذابیت برند کارفرمایی بر تبیین می

طور غیرمستقیم و با تمایل به ماندگاری کارکنان به
×  %02=%02بستگی شغلی به میزان نقش میانجی دل

گذارد؛ بنابراین تمایل به ماندگاری تأریر می 20%
زمان هم از مسیر مستقیم و هم از مسیر کارکنان هم

تحت تأریر جذابیت  %70غیرمستقیم )ارر کل( به میزان 
بستگی شغلی بین دلباشد و دراینبرند کارفرمایی می

عنوان یک متغیر میانجی جزئی است؛ بنابراین در کل به
نتیجه گرفت که جذابیت برند کارفرمایی بر توان می

تمایل به ماندگاری کارکنان بانک ملت با نقش 
بستگی شغلی تأریر دارد. برای بررسی ای دلواسطه
به کار  0آزمون سوبل، بستگی شغلیمیانجی دلنقش 

توان از تخمین نرمال برای میدر این آزمون، . رودمی
با داشتن برآورد  داری رابطه استفاده کرد.بررسی معنی

توان فرضیه صفر را خطای استاندارد ارر غیرمستقیم می
برابر  Z آزمون کرد. آماره آن در مقابل فرض مخالفِ

 Zبه خطای استاندارد آن. مقدار  a*b است با نسبت
و میزان  21/2آمده از آزمون سوبل برابر با دستبه

داری باشد و سطح معنیمی 100/1انحراف معیار آن 
باشد که کمتر از می Z ،117/1آمده از مقدار دستهب

متغیر  درصد 22بوده و بنابراین با سطح اطمینان  10/1
عنوان متغیر میانجی بین جذابیت بستگی شغلی بهدل

برند کارفرمایی و تمایل به ماندگاری کارکنان بانک 
به  بنابراین، با نظرکند. ملت شهر همدان عمل می

بینی تمایل به ، قدرت پیشرویهای پیشآزمون

                                                              
1  Sobel 

گیرد؛ بنابراین جدول قرار می د بررسیماندگاری مور
بینی تمایل به ماندگاری به بررسی قدرت پیش 7شماره 

 پردازد.کارکنان در فرضیه پژوهش می

 
 

 2Rشاخص  نشان دهنده 7جدول شماره 
زا است و مقادیر یا درون شده برای متغیر ملاكتنظیم

بینی ضعیف(، )کیفیت پیش 02/1ها با سه مقدار آن
)کیفیت  27/1بینی متوسط( و )کیفیت پیش 33/1

گیرند. این امر بینی قوی( مورد ارزیابی قرار میپیش
گویای این مطلب است که جذابیت برند کارفرمایی و 

و  درصد 57رفته به میزان همبستگی شغلی رویدل
عنوان صورت قوی تمایل به ماندگاری کارکنان را بهبه

دهند. بینی قرار میزا و یا ملاك مورد پیشمتغیر درون
 2Rبین در دهنده سهم هر متغیر پیشنشان 2fشاخص 

 12/1ها با سه مقدار شده است و مقادیر آنتنظیم
بینی )کیفیت پیش 05/1بینی ضعیف(، )کیفیت پیش

بینی قوی( مورد ارزیابی پیش )کیفیت 35/1متوسط( و 
توان نتیجه گیرد؛ بنابراین از این شاخص میقرار می

بستگی گرفت که سهم جذابیت برند کارفرمایی و دل
شده به ترتیب در سطح بسیار قوی تنظیم 2Rشغلی در 

بین متغیر جذابیت برند و متوسط بوده و دراین
ر بستگی شغلی دکارفرمایی سهم بیشتری نسبت به دل

2R شده دارد. همچنین شاخص تنظیمCV Red  که

                         

متغیر 

 ملاک

متغیرهای 

 بینیپیش

 تمایل به ماندگاری کارکنان

2R 
 شدهتنظیم

 CV نتیجه 2f نتیجه

Red 
 نتیجه

جذابیت 

برند 

 قوی 655/0 کارفرمایی

650/0 
بسیار 

 قوی
 قوی 102/0

بستگی دل

 شغلی
 متوسط 066/0
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است، برای متغیر  0همان آزمون کیفیت مدل ساختاری
ها با سه مقدار زا آورده شده است و مقادیر آندرون

)کیفیت  05/1)کیفیت مدل ساختاری ضعیف(،  12/1
)کیفیت مدل ساختاری  35/1مدل ساختاری متوسط( و 

برای متغیر  این مقدار،. گیردقوی( مورد ارزیابی قرار می
است.  درصد 01تمایل به ماندگاری کارکنان به میزان 

کیفیت مدل ساختاری در فرضیه پژوهش پس، 
 شود.می تأییدصورت قوی به

 

 گیريبحث و نتیجه
بررسی تأریر با توجه به فرضیه پژوهش که به 

جذابیت برند کارفرمایی بر تمایل به ماندگاری کارکنان 
بستگی شغلی ای دلنقش واسطه بانک ملت با

جذابیت برند کارفرمایی توان گفت که ، میپردازدمی
بر تمایل به  درصد 22طور مستقیم به میزان به

گذارد، جذابیت برند ماندگاری کارکنان تأریر می
بستگی شغلی بر دل درصد 20کارفرمایی به میزان 

 درصد 02بستگی شغلی به میزان اررگذار است و دل
کند، یر تمایل به ماندگاری کارکنان را تبیین میمتغ

همچنین جذابیت برند کارفرمایی بر تمایل به ماندگاری 
طور غیرمستقیم و با نقش میانجی کارکنان به

تأریر  %20×  %02=%02بستگی شغلی به میزان دل
زمان گذارد؛ بنابراین تمایل به ماندگاری کارکنان هممی

از مسیر غیرمستقیم )ارر کل( هم از مسیر مستقیم و هم 
تحت تأریر جذابیت برند کارفرمایی  درصد 70به میزان 

عنوان یک بستگی شغلی بهبین دلباشد و دراینمی
توان متغیر میانجی جزئی است؛ بنابراین در کل می

نتیجه گرفت که جذابیت برند کارفرمایی بر تمایل به 
ی اماندگاری کارکنان بانک ملت با نقش واسطه

بستگی شغلی تأریر دارد. در همین راستا نتایج دل
(، باباشاهی و 0327های خدابخشی و شیری )پژوهش

(، محمدنژاد فدردی 0322(، رنجبر )0327همکاران )
(، علیزاده رانی 0325(، رضا دوست و همکاران )0325)

(، مهدیون 0320(، قنبریان و فروزان )0325و نجات )
و (، اراسان می2102) 2(، باسین و موتون0320)

                                                              
1 Cross Validity Redundancy (CV Red)  

2. Bussin & Mouton 

و  5(، شارما2102و همکاران ) 4(، ایگر2102) 3کریشنا
(، تنوار و 2101و همکاران ) 6(، ساهو2102همکاران )

باشند؛ زیرا همسو با نتایج حاصله می (2102) 7پراساد
های خود نشان دادند که جذابیت برند ایشان در پژوهش

شود و یکارفرمایی منجر به حفظ و نگهداری کارکنان م
ها را تواند سطح تمایل به ماندگاری آناز طرفی، می

افزایش دهد. از سوی دیگر، جذابیت برند کارفرمایی 
بستگی شغلی گردد که میزان تعهد و دلسبب می

بستگی شغلی کارکنان فزونی یابد و همچنین دل
آورد تا میزان تمایل به کارکنان شرایطی را فراهم می

 ازمان بیشتر شود.ماندگاری آنان در س
و  قبلیهای پژوهش نتایج مقایسه بنابراین از
رسیم که هرچه حاضر به این نتیجه می فرضیه پژوهشِ

تر باشد، تر و نوآورانهمحیط کار برای کارکنان مهیج
کارکنان احساس انگیزه بیشتری برای پیشبرد امور 

کنند و درنتیجه ارتباط بهتری با وظایف شغلی شغلی می
تواند سطح تمایل رقرار خواهند کرد که این امر میخود ب

به ماندگاری آنان را در سازمان افزایش دهد؛ زیرا یکی 
از ابعاد تمایل به ماندگاری کارکنان، سازگاری است که 

شود که کارکنان این سازگاری زمانی حاصل می
جهت با وظایف روحیات و شخصیت خود را همسو و هم

شود که ری زمانی ایجاد میخود بدانند که چنین ام
های مختلفی ازجمله کارکنان از محیط شغلی خود ارزش

ارزش اجتماعی و یا ارزش نوآورانه را کسب کنند و 
چون ارزش اجتماعی و نوآوری از ابعاد جذابیت برند 
کارفرمایی است، لذا جذابیت برند کارفرمایی بر تمایل به 

 گذارد.ری میداماندگاری کارکنان تأریر مثبت و معنی
زمانی که کارکنان در محیط کاری خود احساس 
شادی و نشاط کنند و با همکاران خود ارتباطات سازنده 
و مناسبی را ایجاد کنند، در حقیقت کارفرما محیطی 
اجتماعی و اررگذار را برای آنان فراهم کرده است که 

بستگی شغلی را تواند احساس وابستگی و دلاین امر می
کارکنان افزایش دهد و باعر گردد که کارکنان در نزد 

                                                              
3. Arasanmi & Krishna 
4. Eger 
5. Sharma 
6. Sahu 
7. Tanwar & Prasad 
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تر شوند. همچنین نسبت به سازمان متعهدتر و وابسته
شود که قدردانی از کارکنان شایسته و توانمند سبب می

کارکنان هرچه بیشتر جذب سازمان شوند، زیرا این 
سالاری زمینه تعامل کارکنان با سازمان را بیشتر شایسته

بستگی شغلی کی از ابعاد دلکند و چون جذب یمی
است، بنابراین از این حیر جذابیت برند کارفرمایی بر 

داری وارد بستگی شغلی نیز تأریر مثبت و معنیدل
 کند.می

از سوی دیگر، وقتی کارکنان هنگام کار کردن 
سرشار از انرژی باشند و قدرت بالایی برای حل مسائل 

ا چیره شده و این هراحتی بر آنسازمانی داشته باشند به
امر زمینه تمایل به ماندگاری آنان را در سازمان فراهم 

آورد؛ زیرا زمانی کارکنان تمایلی به ماندن در سازمان می
نخواهند داشت که محیط کاری خود را جذاب و 

بستگی به آن نداشته باشند و کننده ندانند و دلدلگرم
شود، بستگی شغلی در نزد کارکنان بیشتر میهرچه دل

 یابد.تمایل به ماندگاری سازمانی نیز افزایش می
بستگی شغلی همچنین مشخص شد که دل

عنوان متغیر میانجی بین جذابیت برند کارفرمایی و به
کند. علت تمایل به ماندگاری کارکنان ایفای نقش می

های آموزشی و این امر آن است که دادن ارزش
شده در سازمان که های ارائهاقتصادی و نیز سایر ارزش

شود برگرفته از جذابیت برند کارفرمایی است، سبب می
که کارکنان هرچه بیشتر جذب سازمان شوند و با تمام 
تلاش و اراده وظایف شغلی خود را در پیش گیرند و به 

ها بیشتر خواهد شد بستگی شغلی آنعبارتی، سطح دل
ا در نزد تواند میزان تمایل به ماندگاری رکه این امر می

کارکنان ایجاد کنند. چون بسیاری از کارکنان به دلیل 
گیرند، های توسعه شخصی که از سازمان میارزش

دهند که این وابستگی بیشتری به سازمان نشان می
ها وابستگی دیگر مجالی برای ترك سازمان برای آن

کنند که باقی نخواهد گذاشت؛ زیرا کارکنان احساس می
شان است و ان همان آرزوهای فردیشآرزوهای شغلی

مانند تا به آن آرزوها نائل بنابراین در سازمان باقی می
 شوند.
 

 

 

 پیشنهادها
که پژوهش و این یاصل هیفرض جهینظر به نت

مشخص شد جذابیت برند کارفرمایی بر تمایل به 
ای ماندگاری کارکنان بانک ملت با نقش واسطه

 نیبه مسئول نیابستگی شغلی تأریر دارد، بنابردل
که  ودشیم شنهادیربط در بانک ملت شهر همدان پذی

متنوع  یکارکنان برا یشغل یهادهیاز ا یبا برخوردار
 یمیجو دوستانه و صم جادیا زیو ن یکار طیمح یساز

 یهاتیفعال یبرگزار قیکارکنان از طر نیدر ب
 یو تورها یو علم یبرنامه ازجمله مسابقات ورزشفوق

کارکنان را ارتقاء  یبه ماندگار لیسطح تما ،یگردشگر
 .دهند

و  نخست یفرع هیفرض جهینت در نظر گرفتنبا 
که مشخص شد جذابیت برند کارفرمایی بر تمایل به این

به  نیماندگاری کارکنان بانک ملت تأریر دارد، بنابرا
 شنهادیربط در بانک ملت شهر همدان پذی نیمسئول

حذف  زیو ن یادار ئدزا یشود که با کاهش بروکراسمی
سطح انعطاف را در  ،یو سلسله مراتب یتکرار یکارها

 لیاحساس تما شتریدهند تا کارکنان ب شیسازمان افزا
 .از خود بروز دهند یبه ماندگار

که دوم و این یفرع هیفرض جهیبه نت توجهبا  
بستگی مشخص شد جذابیت برند کارفرمایی بر دل

به  نییر دارد، بنابراشغلی کارکنان بانک ملت تأر
 شنهادیربط در بانک ملت شهر همدان پذی نیمسئول

ازجمله  وستانههای بشردشود که با انجام فعالیتیم
 یمختلف و نهادها نهادهای مردمسازماناز  تیحما

در سازمان،  رخواهانهیهای خفعالیت زیو ن یاجتماع
 سطح احساس افتخار را در نزد کارکنان ارتقاء دهند تا

 .شود جادیها اآن یبستگی شغلدل نهیزم
 حکایت از آن دارد کهسوم  یفرع هیفرض جهینت

بستگی شغلی بر تمایل به ماندگاری کارکنان بانک دل
ربط در بانک ذی نیبه مسئول نیملت تأریر دارد، بنابرا
 یشود که با طراحیم شنهادیملت شهر همدان پ

ل و عم یو دادن آزاد اندر سازم یمیت یکارها
 یبه خود کارکنان، علاوه بر ارتقا میت یرهبر تیمسئول

در  یبه ماندگار لیسطح تما ،یبستگی شغلدل زانیم
 دایپ شیافزا یاحساس استقلال شغل ریسازمان از ح

 .کندیم
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 ی(. بررسد0311. )ینقد یعلد ی،عابدد ی؛مجتب ی،اسکندر

کارکندان در  یرعوامل مدرتبط بدا حفدظ و نگده دا
 .رانیدددا یاسدددلام یمسدددلح جمهدددور یروهددداین

-025 :(2)0 ،های مددیریت مندابع انسدانیپژوهش
017. 

. یمهدد ،یدیمعصومه؛ سع ،یخداداد ؛یصارم، عل یاصغر
تأریر برند کارفرما بر فرهنگ برندد  ی(. بررس0321)

 نیدر سدازمان تدأم یبا نقش واسط افتخار سدازمان
-002(، 3)2، برند تیریمداستان همدان.  یاجتماع

020 .doi: 

10.22051/bmr.2020.31195.1987 
 ی(. رابطده0322فدر، زهدرا. ) یزادهاکبر، عل یدعلیافجه، س

کارکنان.  یشغل یهاادراك از برند کارفرما با نگرش
-73(، 10)22، )بهبدود و تحدول( یریتمطالعات مد

22 .doi: 10.22054/jmsd.2017.7856 
 ی،محمددنژاد فددرد ؛یعلد ،زاده یدیدجبار؛ حم ی،باباشاه

 ا؛(. برندد کارفرمد0327ندادر. ) ی،ریدامیس ؛منصوره
راهبردی نوین در جدذب نیروهدای خدلاق تدداعی 

سدازمان  -معانی، تصویر سازمان و تناسب شخص 
اندیشه مدیریت راهبردی )اندیشه در نقش میانجی. 

 .213-220 :(0)02 ،مدیریت(
 ی،شدهباز ؛اکبر یلع دیس ی،معصومه؛ احمد ی،خلج ییبابا

خداطر عوامل مؤرر در تعلق ی(. بررس0322. )یمهد
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 تیریمددتهدران.  یوابسته به دانشگاه علوم پزشدک
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محمدد محسدن.  دیسد ،ریدامامت م ؛اریجهان ی،صوف بامداد
عوامددل مددؤرر  یبندددتیو اولو یی(. شناسددا0327)

در دانشگاه.  یعلم یبرجذب و نگهداشت استعدادها
-27 :(3)01 ،یانمندابع انسد تیریمدد یهاپژوهش

021. 
 زدانید ی؛مجتب ی،ریام ؛یمحمدعل ی،نیحسالناز؛ شاه ،اتیب

 یسدازمانتی(. ارائه مددل هو0322. )یاحمدعل ،پناه
. یفددیمطالعدده ک کیددبرنددد کارفرمددا؛  کددردیبددا رو

 .012-73 :ینمنابع انسا تیریمد یهاپژوهش
. ی، یدونسنظدر غلامرضدا،, یتدوکل سدین،, حیتاج آبداد
در خددمات :  ی(. رابطه برند کارفرما و نوآور0322)

اخددلاق کددار. اخددلاق در علددوم و  یانقددش واسددطه
 .023-071(, 0)05 ی،فناّور

 ی،محمددنژاد فددرد ؛جبدار ی،باباشداه ؛یعل ،زاده یدیحم
 یبندرتبه و یابیاعتبار  ،یی(. شناسا0325منصوره. )

برنددد کارفرمددا )موردمطالعدده:  یهاتیابعدداد جددذاب
مددددیریت کدددار در شدددهر قدددم(.  نددددگانیجو

 .310-320 :(0)00 ،یسازمانفرهنگ
. یاحمدد علد ی،خدائف الهد ؛لیداحمدد؛ دلخدواه جل ی،خان
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-011 :(3)01 ،یلتددو تیریمدد. ختدهیآم یپژوهش

052. 
 تیدداهم(. 0327. )یریشدد ،ریاردشدد ؛دهیسددپ ی،شددخدابخ

 نیچهددارم.  برنددد کارفرمددا یسددازادهیپ کیاسددتراتژ
و توسدعه  ینیت،کارآفریریالمللدی مددکنفرانس بین

 تاکستان. ،یاقتصاد
 یسددداز(.  مدل0323و رضدددازاده، آرش ) یعلددد ،یداور

. تهددران: PLSافددزار بددا نرم یمعددادلات سدداختار
 ی.اهسازمان انتشارات جهاد دانشگ

(. تدأریر عوامدل 0322. )یمهدد ،پور میهید ؛حسن ی،دولت
خددمت  كتر زانیبر م یسازمان یتروما جادکنندهیا

منددابع  تیریمددد یهدداپژوهش .یکارکنددان نظددام
 .012-10 :(0)2 ،یانسان

(. 0322قاسدم. ) ی،اسلام ؛دیسع ی،نصرت برز؛یفر ،این میرح
بدر تدرك  یو اسدتقلال شدغل تیدتدأریر امن یبررس

در  یشدددغل یدگیدددتندرهدددم ۀواسدددطبهخددددمت 
-357 :(2)2 ،یتددول تیریمد. یدولت یهاسازمان

333. 
 نی(. برنددد کارفرمددا؛ راهبددرد نددو0322اشددرف. ) ،رحیمیددان
 تیریمدد یهاپژوهش. یانسان یهاهیسرما تیریمد

 .051-027 :(2)5 ،یمنابع انسان
(. عوامل 2102مهناز. ) یی،صفا ؛بهنام ییرضا؛ شها ی،رسول

تدرك خددمت کارکندان در سدازمان  تیدر نمؤرر ب
 :(2)0 ،یدولتد تیریمددندور.  امیددانشگاه پ یمرکز

02-27. 
. یعلد ،زاده یدیحم ؛درضایحم ی،رانیا ؛یهدم ،رضادوست

(. تأریر برند کارفرما بر نگهداشت کارکنان با 0325)
شددن و  نیعجد یانجیدم یرهایدر نظر گرفتن متغ
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 تیریمددانشگاه تهران(.  یفاراب سیپرد انیدانشجو
 .003-027 :(0)0 ،داریپا یمنابع انسان

(. تدأریر 0322عدامر. ) ی،دهقان نجدم آبداد ؛زیکامب ی،طالب
 نانهیهای کارآفرفرصت صیبر تشخ یانسان هیسرما

بنیددان مسددتقر در های دانش)موردمطالعدده: شددرکت
مددیریت (. زدیدشدهر  اقبدال یپارك علم و فنداور
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 :(0)1 ،مددیریت بازرگدانی )داندش مددیریت( نفت(.
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 تید(. تدأریر حما0325لالده. ) ،برازنده ؛حمدا ی،خان یسیع
بده  ادیاعت یگریانجیبر رفاه کارکنان با م یاجتماع

مندابع  تیریمد یهاپژوهش .یکارخاطرلقکار و تع
 .011-13 :(3)1 ،یانسان

 یتیری(. نقش مدد0321. )دیمج ،راد ییرضا ؛قاسم ی،قربان
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 .005-031 :(0)2 ،(انتظامی

برندد  راتژیسدت(. ا0320ایدرج. ) ،فروزان ؛هنگامه ،قنبریان
ها درراسددتای جهددت جددذب و کارفرمددا در سددازمان

المللدی کنفدرانس بین.  نگهداری کارکنان بااستعداد
 . ،پژوهش در علوم و تکنولوژی

 ؛محمد ،کهره یصفر در؛یح ی،احمد ن؛یعبدالحس ،کرمپور
و  ی(. بررسدد0322الهدده. ) ی،دهکددرد یاسدددالله
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سدازمانی، رضدایت شدغلی و تعهدد کنان: هویتکار
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(. تدأریر برندد 0321. )یرحسینزاده، ام ی، اصغر، تقیمشبک
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(. استراتژی نگهداری استعدادها 0320. )دحمیدسی ،مهدیون

دومدین ها.  با تأکیدد بدر برندد کارفرمدا در سدازمان
المللی مدیریت و دومین همایش بین همایش ملی و

 همدان.  ،حسابداری ایران
نرجس.  ی،حق پرست کنارسر ی؛رهادیم ی،دیجمش موذن

هدای بدر بازتاب یمعنو وندیتأریر پ ی(. بررس0327)
های سددبک قیدداز طر یشددغل دهمضددمحل کنندد

مندابع  تیریمدد یهداپژوهش ،بستگی کارکناندل
 .032-015 :(0)01 ،یانسان

 ؛سدید محمدد علدی ،سید محمد علدی؛ موسدوی ،موسوی
بررسی تمایل به ترك شدغل (. 0322البرز. ) ،قیتانی

از طریق مانددگاری شدغلی داخلدی ناشدی از تعهدد 
اولدین .  های منابع انسانیمبتنی بر فعالیتسازمانی 

های نوین ایران و جهدان در کنفرانس ملی پژوهش
 . ،، اقتصاد و حسابداری و علوم انسانیمدیریت

منددابع  کیاسددتراتژ تیری(. مددد0323) .ناصددر ی،رسپاسددیم
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 ،یمنددابع انسددان تیریمددد یهدداپژوهشغیردولتددی. 

2(3): 72-22. 
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