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Abstract 
Objectives: The purpose of this study is to identify the reasons and factors that will improve the 
survival of employees in the organization. In other words, we seek the answer to the question 
“why don’t people leave their jobs for another destination?” For this purpose, this study uses the 
concept of job embeddedness to examine the factors affecting the survival of employees. 

Method: In this research, based on a qualitative approach to theme analysis, some semi-structured 
interviews were initially conducted with some of the managers and experts of the National Bank of 
Iran (mainly located in Tehran), and  five themes (factors) of job embeddedness were extracted 
based on the coding of the data. Subsequently, a questionnaire was developed about these factors 
and their sub-components and distributed among 300 employees of the National Bank of Iran. 

Results: Internal and external communication, separation anxiety, organization compatibility with 
the individual, comfort and relaxation of working with the organization, and satisfaction with the 
organization's current conditions are identified as the five factors affecting job embeddedness. 

Conclusion: The results of confirmatory factor analysis confirmed the five factors and the sub-
components of job embeddedness (reasons for not leaving or staying in the organization), and 
Bonferroni test also described the convenience and relaxation of working with the organization as 
the most important aspect of job embeddedness. 
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  چكيده
 ،شود. به بيان ديگرميمنجر شناسايي دلايل و عواملي است كه به بهبود ماندگاري كاركنان در سازمان  ،هدف پژوهش حاضر هدف:

بدين منظور اين پژوهش با استفاده از شود. ، پاسخ داده ميكنندنميال كه چرا افراد محل كار خود را به مقصد ديگري ترك ؤبه اين س
  بر ماندگاري كاركنان است. مؤثردرصدد واكاوي عوامل  ،مفهوم چسبندگي شغلي

ابتدا با برخي از مديران و كارشناسان خبره بانك ملي ايران  ،مايه)در اين پژوهش با اتكا بر رويكرد كيفي تحليل تم (درون :روش
كننده دلايل و پنج تم تبيين ،ساختاريافته صورت گرفت و از كدگذاري اطلاعاتهايي به شكل نيمهاً مستقر در تهران) مصاحبه(عمدت

نفر از  300 شد و در اختيار اين عوامل و اجزاي فرعي آنها تهيه هاي دربارنامهپرسشدر ادامه،  دست آمد.بهعوامل چسبندگي شغلي 
  آوري شد.قرار گرفت و پس از تكميل جمع ايران كاركنان بانك ملي

از  رضايت: پيوندهاي درون و برون سازماني، اضطراب جدايي، تناسب سازمان با فرد، راحتي و آرامش كاركردن با سازمان و هايافته
  شدند.پنج عامل چسبندگي شغلي شناسايي  ،شرايط فعلي سازمان

يا ماندگاري در  نكردن گانه و اجزاي فرعي چسبندگي شغلي (دلايل تركپنج ي بر عواملتأييدنتايج تحليل عاملي  گيري:نتيجه
بر چسبندگي شغلي معرفي  مؤثرترين عامل سازمان) صحه گذاشت و آزمون بونفروني نيز راحتي و آرامش كار كردن با سازمان را مهم

   كرد. 
  
  
  پژوهش تركيبي. ها،دادنيدست ازپيوندها، تناسب،  ، چسبندگي شغلي،داوطلبانه ترك خدمت: هاكليدواژه
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  مقدمه
معناي كاركنان است. ترك خدمت ارادي به ههاي امروزي، ترك خدمت ارادي و داوطلبانهاي مهم سازمانيكي از چالش

هاي شخصي و سازماني ترك يك هزينهاغلب ). 1982، 1(موبلي است ر سازماندادن داوطلبانه كارمند به عضويت دخاتمه
 كند هاي امروزين را جلببالاي سازمان توجه مديران تراز ،تعجبي ندارد كه حفظ كاركنان از اين رو ،شغل  زياد است

 ). 2001 ،2سابلينسكي و ارز ،لي ،هالتوم ،ميشل(

 كنند؟چرا كاركنان سازمان را ترك ميكه  الايام اين استز قديمهاي ترك خدمت كاركنان امحوري پژوهش سؤال
هاي هاي ترك خدمت كاركنان، نارضايتي شغلي و بديل، پژوهشي گذشتههادهه يط). 2014، 3بورچ و ميشل ،(لي

 ).2007، 4رنفيلدجكس و ب ،بنت ،اند (كراسليدر دستور كار قرار داده را هاي ترك شغل كاركناندهندهشده در شتابادارك
» دپسندند و چند جاي ديگر براي رفتن دارنرا نمي شغل خودزيرا آنها «شود: ابتداي اين بند چنين مي سؤال پاسخ از اين رو،

ر دو به سازمانشان متعهد باشند،  بوده راضي خود اگر از شغل ،). كاركنان با وجود مشاغل جايگزين2014(لي و همكاران، 
). در اين رابطه، مدل سنتي 2001كنند (ميشل و همكاران، ترك مي آن را اين دو متغير نبودو در صورت  مانندسازمان مي

 ها را نسبت به شغلگردند، گزينهشوند، دنبال مشاغل ديگر ميها از مشاغلشان ناراضي ميآدم« :گويدترك خدمت مي
فايده)، از خدمت در ـ  وضع موجود بدانند (تحليل هزينهها را بهتر از كنند و در صورتي كه اين بديلجاري مقايسه مي

هاي سنتي ترك خدمت كاركنان پژوهش هرو، عمد ). از اين2004، 5؛ هالتوم و انُيل1977(موبلي، » شوندمي خصسازمان مر
ياري از ديگر، بس بيانزنند. به سازي مي) دست به مدل1977جايي و مطلوبيت ترك شغل (موبلي، بر اساس سهولت جابه

كنند كه خروج داوطلبانه كارمند از شمار و انواع چنين استدلال مي ،خدمت داوطلبانه هاي كنوني تركها و پژوهشنظريه
  ). 2015، 6گيرند (گوش و گوروناتانت ميئهاي شغلي و سطح رضايت شغلي فرد نشبديل هشدادارك

)، 2014، (لي و همكاران» مانند؟چرا كاركنان مي«كه  ح شوداين گونه مطربند قبل اندكي تغيير يابد و  سؤالحال اگر 
دند پسنرا مي شغل خوداحتمالاً چنين جواب دهند: چون آنها  ،هاي سنتي ترك خدمت كاركنانها و نظريهطرفداران پژوهش

همچنان به نكردن، كردن و هم در جواب تركهم در جواب ترك آنانديگر،  بيانو جاي ديگري براي رفتن ندارند. به 
كه برخي  كنند. اين در حالي استسطوح كم و زياد عواملي چون رضايت شغلي، تعهد سازماني و دلبستگي شغلي استناد مي

   )2000 ،8هوم و گارتنر ،گريفث؛ 1995، 7هوم و گريفث براي نمونهپژوهشگران (
فقط حدود چهار تا پنج درصد از رسند كه متغيرهاي نگرشي هاي ترك خدمت به اين نتيجه مياز بررسي پژوهش 

كردن ربطي ترك هي شغل بوجوجستهاي منفي يا ، نگرشبسياري كنند. حتي در مواردواريانس ترك خدمت را تبيين مي
وامل بلكه ع ؛گرددصرفاً به عوامل رواني و نگرشي بازنمي ،). بنابراين، ماندگاري افراد در يك شغل1991، 9ندارد (كمپيون

   اند.هاي سنتي ترك خدمت از قلم افتادهدر مدل ظاهربه ستند كه ديگري دخيل ه
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Mobley 
2.  Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, & Erez 
3. Lee, Burch, & Mitchell 
4. Crossley, Bennett, Jex, & Burnfield 
5. Holtom & O’Neill 

6. Ghosh & Gurunathan 
7. Hom & Griffeth 
8. Griffeth, Hom, & Gaertner 
9. Campion 
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نام دارد. از نظر ميشل و  10»چسبندگي شغلي«تعبيه شد، » مانندچرا كاركنان مي« سؤالبه  براي پاسخمفهومي كه 

روهايي است ني كند و تركيبي از)، چسبندگي شغلي، تجمع وسيع نفوذها بر ماندن كارمند را بازنمايي مي2001( شهمكاران
» چسبندگي شغلي«). در واقع، 2004، 11بورتون و سابلينسكي ،ميشل ،لي ،يائودارد (كه يك نفر را از ترك شغل خود بازمي

، 12نفيلدو بنت و جكس و بر مانند وضعيت تأهل، حضور در جامعه و جايگاه شغلي (كراسلي ،قواي بافتي و اداركي كنندهبيان
 به هزند. همچنين، چسبندگي شغلي گسترها و موضوعات موجود در كار گره ميبه مكان، آدم ) است كه افراد را2007
هاي نام شماري (بهتر است و از نيروهاي بيروني (يا متني) بييا گرفتاري كارمند در درون سيستم اجتماعي بزرگافتادن دام

). چسبندگي 2014گيرد (لي و همكاران، ت ميئنظر نش ند مدبر كارم مؤثر هدادن) در سازمان و جامعپيوندها، تناسب، ازدست
هايشان تأكيد شغلي در فهم چسبندگي كاركنان به سازمانشغلي بر نقش عوامل غيراحساسي و غيرنگرشي و نيروهاي برون

دهد يهاي چسبندگي شغلي نشان مپژوهشنتيجه تر، ). به بيان ساده2012، 13كاي، لي و ميشلليو، مك ،ژانگد (ندار
  ). 2007و همكاران،  توانند افراد را به مشاغلشان گره بزند (كراسليشغلي ميشغلي و بروننيروهاي درون
توان گفت كه مفهوم چسبندگي شغلي محكم و قدمت طولاني دارند، اما مي ههاي ترك خدمت كاركنان ريشپژوهش

اند، ي مفهومي و عملياتي چسبندگي شغلي صورت گرفتهارزياب ههايي كه در زمينمولود قرن بيستم است. پژوهش كمابيش
القول هستند. از طرف ديگر، يكي از هاي بيشتر در زمينه اين مفهوم متفقهمگي بر ضرورت انجام پژوهشكمابيش 

فاده از سازي چسبندگي شغلي است. استاتكايي به رويكردهاي كيفي در مفهومكمبودهاي مفهومي چسبندگي شغلي، بي
هاي اين مفهوم در اختيار بگذارد. در مجموع، ها و چراييريشه هتري دربارتر و غنيتواند فهم عميقاي كيفي ميهپژوهش

. با استفاده از مفهوم چسبندگي شغلي، است فهم چرايي و عوامل ماندن كاركنان در مشاغل خود ،هدف اصلي پژوهش حاضر
  مانند؟چسبند و در يك سازمان باقي ميچرا كاركنان به مشاغل خود مي كرد: طرحمرا به اين صورت نيز  بالا سؤالتوان مي

هاي هاي خصوصي و افزايش شدت رقابت در اين صنعت، بانكزمان با ورود بانكدر صنعت بانكداري ايران نيز هم
و  ويژه مزاياينيروي انساني با تجربه و آشنا به صنعت، با در نظر گرفتن حقوق و  نداشتندليل سيس بهأخصوصي تازه ت

دولتي اقدام كردند. اين  هايبانكبا سابقه  گانهاي موجود، به جذب كاركنان فعلي و حتي بازنشستبهتر نسبت به بانك
اي چون بانك ملي را با چالش خروج نيروي انساني با تجربه مواجه ساخت. خروج اين هاي دولتي با سابقهبانك موضوع،
برخي  ،هاي خصوصيسا با رفتن به بانكؤر طور مثال،شد؛ بهعددي براي بانك ملي هاي متچالش سبب بروز ،نيروها

 با چالش خروج نيروي انساني با تجربه وهم بانك ملي را  كارو اين  منتقل كردندبه بانك جديد خود  را نيز مشتريان
ن كرد. از ايخصوصي مواجه هاي و هم انتقال دانش ضمني بانك ملي به بانك هم خروج مشتريان با سابقه و سودآور

 توان ماندگاري يا چسبندگي نيروي انساني را در بانك ملي افزايشبررسي اينكه چگونه و با كمك چه عواملي مي رو،
 ،بانك در كاهش پديده خروج و در نتيجه افزايش احتمال ماندگاري نيروي انساني با تجربه خودبه رؤساي تواند مي ،داد

  كمك شاياني نمايد. 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Job Embeddedness 
2. Yao, Lee, Mitchell, Burton, & Sablynski, 

3. Crossley, Bennett, Jex & Burnfield 
4. Jiang, Liu, McKay, Lee, & Mitchell 



  462  ختهيآم ي: پژوهشيشغل يعناصر چسبندگ يواكاو

 

  يشينه پژوهشپ
ند. كها تحميل ميهاي سنگيني را بر سازمانهاست و هزينههاي شايع در سازمانترك خدمت داوطلبانه، يكي از پديده

با تكيه بر متغيرهاي نگرشي، دليل ترك خدمت كاركنان را به عواملي همچون  بسياري اندركارانپژوهشگران و دست
وم و گريفث، ه براي مثال،پژوهشگران ترك خدمت ( برخيدهند. ني نسبت ميرضايت شغلي، دلبستگي شغلي و تعهد سازما

) 1958( 15هاي خود را منبعث از اثر كلاسيك مارچ و سايمونمدل ،)1999، 14دانيل و هيلمك ،هالتوم ،ميشل ،لي؛ 1995
دو  است محصول نهاييترك خدمت ممكن  معتقدند كهترك خدمت،  هنظري نخستيندانند. مارچ و سايمون ضمن ارائه مي

يي (نقل و انتقال) و سهولت ادراك شده براي جاجابهتمايل ادراك شده براي  اند از:كه عبارت فرايند همنشين و ملازم باشد
  .جاييجابه

از اين طريق در مقابل، برخي پژوهشگران كانون تمركز خود را از ترك سازمان به ماندن در سازمان تغيير داده و 
هاي سنتي ترك خدمت در اين است كه مفهوم اند. فرق چسبندگي شغلي با مدلدگي شغلي را معرفي كردهمفهوم چسبن

دنبال تبيين چرايي ماندگاري كاركنان است، نه چرايي ترك خدمت. بنابراين، كانون محوري اين است چسبندگي شغل به
از رفتن به يك سازمان ديگر بازداريم (هالتون و اُنيل، كه چطور افراد را در يك سازمان نگهداريم، نه اينكه چطور آنها را 

سته شغلي و ماندگاري كاركنان دانشغلي و بروندرون هگر كليدي بين عوامل ويژميانجي ه). چسبندگي شغلي، ساز2004
نكردن ). آن مفهوم، كانون تمركز بر دلايل انباشته و عموماً غيراحساسي چرايي ترك2001شود (ميشل و همكاران، مي

). بر اساس 2001(ميشل و همكاران،  وضع موجودكند: نوعي اسارت، رخوت يا سوگيري به شغل توسط فرد را بازنمايي مي
ه برحسب اينك ،)، چسبندگي شغلي سه بُعد دارد كه نفوذهاي عوامل مختلف بر آن2001( شسازي ميشل و همكارانمفهوم

  شود. بندي ميسازمان يا جامعه مقوله هر دو جنبدهند، ددر داخل شغل يا در بيرون شغل روي مي
هاي كنوني ترك خدمت ها و پژوهشكنند، خيلي از نظريه) اشاره مي2011( شطور كه ميشل و همكارانهمان
گيرند. ترك شغل توسط فرد الهام مي هشد) درباره سهولت و مطلوبيت ادراك1958هاي مارچ و سايمون (از ايده ،داوطلبانه
 ،ييجاجابه هشددر حالي كه مطلوبيت ادراك ؛شودهاي شغلي منعكس ميجايگزين هوسيلبه ،ييجاجابهشده اداركسهولت 

وند، دنبال شكاركنان از شغل خود ناراضي مي« :گويدشود. حكمت سنتي ميمعمولاً معادل رضايت شغلي در نظر گرفته مي
ه مندي نسبت به ارزش مورد انتظار با شغل موجود مقايسفرايند تصميم علاقهها را با استفاده از گردند، آن گزينهها ميبديل
  ). 1977(موبلي، » كنندها بهتر از وضعيت جاري قلمداد شوند، آن سازمان را ترك ميكنند و در صورتي كه اين بديلمي

متغيرهاي  د مورد ازهاي ترك خدمت با تكيه بر يك يا چن)، بسياري از پژوهش2001( شميشل و همكاران هبه گفت
رفتگي لشده، تحلياي، حمايت سازماني ادراكدلبستگي شغلي، رضايت شغلي، تعهد سازماني، تعهد حرفه شامل ،نگرشي

ن هاي سنتي از تركيب ايمدل .آيندبيني نيت ترك خدمت يا ترك خدمت واقعي برميدرصدد پيش...، شغلي، عدالت، و
  كنند.بيني مي، ترك خدمت را پيشي شغلوجوجستها با رفتارهاي نگرش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lee, Mitchell, Holtom, McDaniel, & Hill 2. March & Simon 
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هاي ترك خدمت صورت گرفت. نظريه آشكارساز (لي و در زمينه مدلتوجهي شايان در اواخر قرن بيست، چرخش 

كنند، بلكه آنها صورت غيرمنتظره شغل خود را رها نميه)، مدعي شد كه كاركنان ب1999و همكاران،  ؛ لي1994، 16ميشل
  :گيرندترك سازمان خود تصميم ميبراي  ،زاز طريق چهار مسير متماي

   ؛ناراضي هستندنسبتاً از شغلشان  .1
  ؛ گردندنمي يديگرشغل قبل از ترك دنبال  .2
   ؛كنند (شوك نه يك نگرش منفي)ترك ميرا  آن دستپاچه كننده، هايبه سبب برخي رخداد .3
شوك  .4 ضوعات موجود در  سازمان ( بارهامحتوا يا مو سر) روي جاجابه ي مثال،برادر بيرون از  يي محل كار هم

  دهند. مي
ها جهت پژوهش ) با تعديل برخي زواياي نظريه آشكارساز و نيز تغيير2001( شهمين روند، ميشل و همكاران هدر ادام

) 2007( 17فلپس و اونز ،ميشل ،لي ،ارماناساس نظر ه از ترك خدمت به ماندن، مفهوم چسبندگي شغلي را مطرح كردند. بر
غل، تمايل كاركنان بر ماندن يا ترك ش دربارهنخست آنكه، آزمون دانشمندان  :چسبندگي شغلي به چند دليل معنادار است

ر آنان د دهند. يافتهنظر قرار مي نظير جامعه فرد را مد ،هاي خارج از شغلدوم، دانشمندان جنبه ؛گرايش مهم جديدي است
  مانند. روند يا چرا باقي ميكند كه چرا كاركنان ميه را آشكار مينهايت نياز به درك منسجم در اين زمين

وسيعي از نفوذهاي موجود بر ماندگاري كاركنان را  هچسبندگي شغلي، آميخت: گويند) مي2001( شميشل و همكاران
كال چسبيده و نظريه ند از آزمون اشَامرتبطي كه به فهم چسبندگي شغلي ياري رساندند، عبارت هكند. دو نظريبازنمايي مي

وار است. دشآنها  ور هستند) و و جداسازيروند (غوطهفرو مي خود كاركنان در زمينهكه كند ميدان. اَشكال چسبيده بيان مي
ها يك فضاي ادراكي از آدم كه كندمي نيز تأييد) 1951، 18شوند. نظريه ميدان (لوينآنها بخشي از محيطِ پيراموني مي

 تواند معدود يا متعدد، و نيز دورها ميشود. اين اتصالهم وصل مي در آن بازنمايي و به آنهاه جوانب زندگي زندگي دارند ك
. ميشل و شوديا نزديك باشند. به زبان استعاره، چسبندگي شغلي بسان توري است كه فرد در آن اسير يا گرفتار مي

  كنند:ين صورت ذكر ميحياتي چسبندگي شغلي را به ا ه) سه جنب2001( شهمكاران
 دارد؛پيوند ها ها يا فعاليتها با ساير آدماي كه آدمگستره  
 تشابه يا تناسب دارد؛  اي كه مشاغل و جوامع با ساير جوانب موجود در فضاي زندگيگستره  
 گر به ويژه ادهند (بهتواند شكسته شود؛ يعني آنچه  در صورت ترك سازمان از دست ميسهولتي كه پيوندها مي

  هاي ديگري نقل مكان كنند). لحاظ فيزيكي مجبور باشند به شهرها يا خانه
نامند. به علاوه، مي» هادادنياز دست«و » تناسب«، »پيوندها«ترتيب ) اين سه بُعد را به2001( شميشل و همكاران

  .)1(شكل  ز اهميت باشددر بيرون شغل (جامعه) حائيا هر يك از اين ابعاد ممكن است در درون شغل (سازمان) 
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lee, & Mitchell 
2. Harman, Lee, Mitchell, Felps, Owens 

3. Lewin 
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  . ماتريس چسبندگي شغلي1شكل 

  )2001(ميشل و همكاران منبع: 

ها، از يك كانون سازماني و يك كانون اجتماعي دادنيبه بيان ديگر، هر يك از سه بعُد پيوند، تناسب و از دست 
). 2001(ميشل و همكاران،  كنندسبند، بيان ميچها در آنجا به شغل خود ميها، قلمروهايي را كه آدمبرخوردارند. اين كانون

رفتاري چسبندگي بازنماي حالتي از رخوت يا گ نخست، گرفت:البته، بايد دو نكته كليدي را درباره چسبندي شغلي در نظر 
ت ي). به بيان ديگر، چسبندگي شغلي از مطلوب2001است كه با نيروي انرژيك تمايل به رفتن فرق دارد (ميشل و همكاران، 

چسبندگي شغلي يعني پيوندها، تناسب  هگان). دوم، عناصر سه2015، 19هوم و نيومن ،هالتوم ،كيازادكند (يي كم ميجاجابه
). براي 2015؛ كيازاد و همكاران، 2001بر ماندن دارند (ميشل و همكاران،  يپوشانمكمل و هم آثارها، دادنيو از دست

محيط كار احساس راحتي كنند، ممكن است ضرورتاً  درها داشته باشند يا زيادي به آدممثال، كاركنان ناراضي اگر تعلقات 
  شود.هاي چسبندگي شغلي به تفصيل تشريح مي). در ادامه، ابعاد و كانون2001سازمان را ترك نكنند (ميشل و همكاران، 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kiazad, Holtom, Hom, & Newman 

 جامعه
 (در بيرون شغل)

 پيوندها:
 هاهمسايه•
 هاي اجتماعيگروه•
 خانواده و فاميل ياعضا•
 و ازدواجوضعيت منزل •

 تناسب:
 جمعيت شناختي و فرهنگ•
 آب و هوا•
 سرگرمي و تفريح•
 ها، ورزش، اوقات فراغتفعاليت•
 

 (در صورت ترك شغل):ها دادنيازدست
 پشتيباني اجتماعي•
 سبك زندگي•
 تسهيلات•
 رفت و آمد آسان•
 

 سازماني
 (در درون شغل)

 پيوندها:
 هانأشارتباط با هم•
 عضويت در يك تيم كاري•
 دوستي كهشب•
 دخيل بودن در پروژه•

 تناسب:
 تناسب ادراك شده با دانش و مهارت•
 كارورزي و خود بهبودي•
 سازي شغلشخصي•

 

 (در صورت ترك شغل): هادادنيدست از
شودحقوقي كه بر مبناي سابقه كاري پرداخت مي•
 ارتباطات و دوستي•
 هامزايا و پاداش•
 پست سازماني•
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 پيوندها  

ين روابط رسمي يا غيررسمي ب ،پيوندها هها دارد. مشخصمنظور از پيوندها، ارتباطاتي است كه فرد با ساير افراد و فعاليت
). به بيان ديگر، روابط رسمي و غيررسمي كاركنان با ساير 2001يك فرد و نهادها يا ساير افراد است (ميشل و همكاران، 

 ش). ميشل و همكاران2015دارد (كيازاد و همكاران، هاي موجود در كار يا در جامعه، آنها را از ترك خدمت بازميافراد يا گروه
اش را در يك تور اجتماعي، ، فرد و خانوادههاچسبندگي حاكي از آن است كه شماري از جريان :گويند) مي2001(

هاي كاري و غيركاري، و جامعه و محيط فيزيكي كه فرد در آنها زندگي متشكل از دوستان و گروه ،شناسانه و ماليروان
ه شغل و بيشتر بكارمند بيشتر باشد،  وي ميان فرد و تور پيراموني يرچه شمار پيوندهاكنند. هكند، به هم وصل ميمي

  چسبد. سازمان مي

 تناسب  
كاركنان نسبت به سازمان و محيط و جامعه پيرامون خود است. بر اساس  هشدپذيري يا راحتي ادراكمعناي تطابقتناسب به

بايد با فرهنگ سازماني و ، كارمند ههاي آينداهداف شغلي و طرحهاي شخصي، )، ارزش2001(ش ميشل و همكاران هنظري
. به علاوه، فرد به كيفيت تناسب خود با متناسب شودهاي فرد) ها و تواناييتقاضاهاي شغلي مستقيم او (دانش، مهارت

باشد، احتمال  ) هرچه اين تناسب بهتر2001(ش خواهد كرد. از نظر ميشل و همكاران توجهاش جامعه و محيط پيراموني
 ،يابد. بنابراين، تناسب فرد با شغل و سازماناي و شخصي اسير سازمان بداند، افزايش مياينكه فرد خود را به لحاظ حرفه
  گردد. به الحاقات فرد با سازمان بازمي

 هادادنياز دست  
تي است كه فرد شايد در صورت ترك شناخشده از مزاياي مادي و روانكردهاي ادراكهزينه كنندهبيانها دادنياز دست

هستند كه فرد در صورت  ايشناسانهمزاياي مادي يا روان ،هادادني). از دست2001شغل متحمل شود (ميشل و همكاران، 
هاي زيانكننده بيان). براي مثال، ترك يك سازمان 2015دهد (كيازاد و همكاران، از دست مي ،ترك سازمان يا روابط خود

چيزهاي بيشتري را با ترك  ،هاي مورد علاقه يا افتخارات است. هرچه كارمنددادن همكاران، پروژهنند از دستما ،شخصي
). مزاياي شغلي، 1998، 20جنكيز و گوپتا ،ديلري ،شاوشغل از دست بدهد، جدايي او از سازمان نيز برايش دشوار خواهد بود (

ستقيم هاي مان، ثبات شغلي، فرصت ترقي و پيشرفت، از جمله هزينهي، بيمه و درمرهاي مقرمالكيت سهام شركت، طرح
هايي كه افراد به واسطه دادنيهاي مشهود و نامشهود شغلي ترك سازمان هستند. البته، از دستو غيرمستقيم شغلي يا هزينه

گذاشتن)، ترك دوستان و  از دست دادن راننده شخصي (مايه افتخار و كلاس اند.نيز شايان توجه ،كنندترك شغل فدا مي
  هاي اجتماعي ترك سازمان است. دادنياز مصاديق از دست ...آشنايان و
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1. Shaw, Delery, Jenkins, & Gupta 
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كه كاركنان  شوندموجب مي ،ترهاي قويدادنيها و از دستپيوندها، تناسب ،)2001(ش ميشل و همكارانبه گفته 

و تعهد  )1997، 21ف رضايت شغلي (اسپكتوراي به سازمان و جامعه خود بچسبند. بر خلاصورت شخصي و حرفهبيشتري به
 عدسه برويكرد عاطفي سروكار دارند، عوامل مدل چسبندگي شغلي با  ويندها اكه با پيش )1990، 22(آلن و مير سازماني

عاطفي و فرايندي سروكار دارند. چسبندگي شغلي بر درك احساسات عاطفي  از دو جنبهها دادنيپيوندها، تناسب و از دست
  شوند، تمركز دارد. مي منجر ثيراتي كه به اين عواطفأن به سازمانشان و عوامل يا تكاركنا

پنجاه سال گذشته، درك ما از عوامل و دلايل ترك خدمت ارادي هنوز تا كامل  طيصدها مطالعه تجربي  با وجود
 )1958( اي كه مارچ و سايمونهكنندبينيكنند كه دو پيشاستدلال مي )1998( 23مارتز و كمپيوندارد. زيادي شدن فاصله 

ر شغلي (راحتي اينكه چنين تغيي هاي شغليرضايت شغلي (مطلوبيت تغيير از يك شغل به شغلي ديگر) و جايگزين ـ
 ).2011، 24(اسميت، هالتمن و ميشلدرآوردند ، ادبيات پژوهش را تحت سلطه خود كردندشناسايي  ـ پذير باشد)امكان
جربي و ت به دو صورتچسبندگي شغلي نه تنها  ،دشي شغلي به ادبيات ترك خدمت معرفي مفهوم چسبندگ طور كههمان

)، بلكه شواهد تجمعي متعددي 2011(اسميت و همكاران،  تفاوت داردهاي ترك خدمت كنندهبينيمفهومي با ساير پيش
شغلي و رفتارهاي شهروندي داري در ترك خدمت، غيبت، عملكرد اكننده واريانس معناين سازه تشريح دهدنشان مي

هاي طي سال با در نظر گفتن اهميت چسبندگي شغلي، .)2010، 25بورتن، هالتوم، سابلينسكي، ميشل و ليسازماني است (
اين، خيلي چيزها در رابطه با چسبندگي شغلي هنوز مجهول است،  گسترش يافته است. با وجود در اين زمينهه مطالع گذشته

د به نتوانمي برون سازماني متعددي و يدهد. عوامل درون سازمانقرار مي تأثيربندگي شغلي را تحت ويژه عواملي كه چسبه
عوامل شخصي  تأثير )2003( 26د. براي مثال، گيوساننداشته باشسهمي وجود آمدن آن هيا در ب شدهمنجر چسبندگي شغلي 

به شواهدي از  )2006( 27آلن؛ نشان داد ندگي شغليرا بر چسب هاي شخصيتيكاركنان مانند سن، تعداد فرزندان و مشخصه
بامباكاس  ) و2009( 28نگوين، كلني و تيلور برگيل،دست يافت و  پذيري سازماني بر چسبندگي شغليهاي جامعهثير تاكتيكأت

و  هاي رشدهاي سرپرست، كارورزي، فرصتتجارب نيروي انساني مانند، حقوق و مزايا، حمايت تأثير )2013( 29و كوليك
، مطالعات غلييندهاي چسبندگي شاعوامل و پيش در زمينهتا امروز،  را تأييد كردند.ارتقا، مديريت عملكرد بر چسبندگي شغلي 

در صنايع و  كشور اروپايي چندها در ايالات متحده آمريكا و اين پژوهش اغلب علاوه،ه ب است.صورت گرفته  محدودي
 را واملعاينكه آيا اين شوند و ميمنجر كه به چسبندگي شغلي  يكامل از عواملبنابراين تصوير  محدود انجام شده است.

در دانش موجود هنوز روشن نيست. با اين شرايط، هدف  ،ها و كشورهاي مختلف تعميم دادها، فرهنگتوان به سازمانمي
 صنعت بانكداري) و محيط( گذار بر بروز چسبندگي شغلي در محيط كاريتأثيرعوامل دلايل و  بررسيمطالعه حاضر، 

  (ايران) است.  فرهنگي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Spector 
2. Allen & Meyer 
3. Maertz and Campion 
4. Smith, Holtom, and Mitchell 
5. Burton, Holtom, Sablynski, Mitchell, and Lee 

6. Giosan 
7. Allen 
8. Bergiel, Nguyen, Clenney, and Taylor 
9. Bambacas and Kulik 
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  شناسي پژوهشروش
تراتژي گيرد. اسهاي آميخته (ابتدا كيفي، سپس كميّ) قرار ميپژوهش هپژوهش حاضر از نظر رويكرد و استراتژي در دست

 مرحله پژوهش ها، برحسبپيمايش بوده است. براي گردآوري داده ،و در مرحله كمي تحليل تم ،پژوهش در مرحله كيفي
از افراد  انجام گرفت وساختاريافته رويكرد كيفي، مصاحبه نيمه اجراياز دو ابزار استفاده شد. ابتدا در  ،(كيفي يا كميّ)
بر چسبندگي شغلي و ماندگاري افراد اعلام كنند. جامعه آماري اين پژوهش،  مؤثردرباره عوامل را نظر خود  درخواست شد كه

گيري قضاوتي گيري در اين مرحله بر اساس نمونهانك ملي ايران در سطح تهران است. روش نمونهمديران و كاركنان ب
. مشخصات شدمدير و كارشناس خبره بانك ملي مصاحبه  17اشتهار بوده است. بدين منظور با  هتعمدي و بر مبناي قاعد

يعني پس از آنكه  ،به انجام رسيد» اشباع نظري«ها با رعايت قاعده موجود است. به علاوه، مصاحبه 1اين افراد در جدول 
شوندگان اي از مصاحبهبرانگيز يا واجد ارزش افزودهچالش هايد و مبحث ،ماندهمصاحبه باقي 3مصاحبه صورت گرفت، در  14

  جديد) ادامه پيدا كرد. دست نيافتن به نظرها تا زمان رسيدن به اشباع (دريافت نشد. بر اين اساس، مصاحبه

  شوندگان پژوهش. مشخصات مصاحبه1 ولجد
  سمت و محل خدمت  تحصيلات  سابقه  سن  جنسيت  رديف

  معاونت مدير عامل در حوزه منابع انساني  ارشد منابع انساني  14  37  مرد  1
  خرداد (محدوده بازار تهران) 15رئيس حوزه   كارشناس  25  51  مرد  2
  معاون شعبه نازي آباد  فوق ديپلم  16  49  زن  3
  سرپرستي جنوب تهران حوزه نازي آباد  حسابداري كارشناس  18  39  مرد  4
  اداره امور شعب جنوب تهران  كارشناس  18  40  مرد  5
  مسئول انفورماتيك اداره امور شعب جنوب تهران  كامپيوتر كارشناس  20  42  مرد  6
  بانك ملي شعبه قائم  كارشناس  18  43  مرد  7
  تهران مسئول حوزه ورامين سرپرستي جنوب  كارشناس ارشد  22  46  مرد  8
  مسئول دايره معاملات اداره امور جنوب تهران  كارشناس  16  41  مرد  9
  بانك ملي شعبه عبدل آباد  IT كارشناس ارشد  18  42  مرد  10
  بانك ملي شعبه ورامين  حسابداري كارشناس  20  45  مرد  11
  هرانورامين تحت پوشش سرپرستي جنوب ت 27حوزه   فوق ديپلم  18  40  مرد  12
  مسئول دايره حسابداري اداره امور جنوب تهران  كارشناس  15  39  مرد  13
  معاون دايره سرمايه انساني اداره امور شعب جنوب تهران  كارشناس ارشد  20  44  زن  14
  رئيس بانك ملي شعبه مجتمع اداري ورامين  كارشناس  27  48  مرد  15
  عمومي و امور بازاريابي اداره امور جنوب مسئول روابط  بازاريابيكارشناس ارشد   15  40  مرد  16
  دايره حقوقي سرپرستي جنوب تهران  كارشناس ارشد  17  41  مرد  17

بر  دست آمد وبهاجزاي فرعي هر عامل  و همچنينبر چسبندگي شغلي  مؤثرپنج عامل و دليل  ،هااز تحليل مصاحبه
شناختي جمعيت هايسؤالاز دو بخش بود. بخش اول به  متشكل ياد شده نامهپرسشاي تهيه شد. نامهپرسش ،اين اساس

هل، سمت سازماني، ميزان تحصيلات و سابقه كار در بانك اختصاص داشت. بخش دوم أشامل جنسيت، سن، وضعيت ت
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 تايي ليكرتپنج مقياسدر قالب را بر چسبندگي شغلي  مؤثرجزء فرعي عوامل  45 هر يك از تأثيرميزان  نيز، نامهپرسش

گرفته كار بهدو تكنيك  ،منظور افزايش اعتبار پژوهش در بخش كيفيبه ،در ادامه سنجيد.ميخيلي زياد تا خيلي كم) (از 
در اختيار تني چند از كارشناسان و مديراني كه  نامهپرسشبدين منظور  بود كهوارسي عضو  نخست، تكنيك تكنيك شد.

ربط عناصر موجود و هم افزودن عناصري  تأييدروايي (هم  هها دربارآناز  ، قرار گرفت وداشتنددر مرحله مصاحبه شركت 
 نامهرسشپهمچنين در ادامه از تكنيك بازبيني خارجي استفاده شد. بدين منظور  نظرسنجي به عمل آمد.اند) كه از قلم افتاده

 هيئت علمي يدادي از اعضااعم از مديران بانك ملي و تع ،در اختيار افرادي كه در مرحله مصاحبه شركت نكرده بودند
   دانشگاه قرار گرفت.

بالا بودن ضرايب پايايي عوامل  .موجود است 2در جدول  ،به تفكيك پنج عامل نامهپرسشهاي سؤالنتايج پايايي  
  ي آنهاست.اجزا هر يك از و همبستگي دروني هر عاملهاي قابليت اطمينان اندازه گوياي ،7/0از مقدار استاندارد 

  بر چسبندگي شغلي مؤثرگانه ضرايب پايايي عوامل پنج. 2 جدول
  ضريب پايايي (كرونباخ)  عوامل چسبندگي شغلي

  868/0  پيوندهاي درون و برون سازماني
  806/0  اضطراب جدايي

  733/0  فرد با سازمان تناسب
  717/0  راحتي و آرامش كاركردن با سازمان

  837/0  از شرايط فعلي سازمانرضايت 
  

نفر از كاركنان و مديران بانك ملي ايران قرار گرفت. شيوه  300نهايي شده در اختيار  نامهپرسش ،پژوهش در ادامه
كمّي  هشناختي افرادي كه در مرحلگيري در اين مرحله بر اساس تصادفي در دسترس بوده است. مشخصات جمعيتنمونه

ها كيفي و كميّ از سه روش منظور تحليل دادهبه درنهايت،آورده شده است.  3در اين پژوهش شركت كردند، در جدول 
 نامهپرسش دست آمده ازبههاي ها با استفاده از روش تحليل تِم و تحليل دادههاي موجود در مصاحبهاستفاده شد. تحليل داده

ان روشي براي تعيين، تحليل و بيتحليل تمِ ي و آزمون بونفروني صورت گرفت. تأييدتحليل عاملي  به كمك روش
اما  ؛كندو در قالب جزئيات توصيف ميكرده ها را سازماندهي دادهكم دستهاست. اين روش موجود در داده هايمايهدرون
رويكردهاي كيفي بسيار متنوع، پيچيده و  .هاي مختلف موضوع پژوهش را تفسير كندو جنبه رفتهتواند از اين فراتر مي

 پژوهشگرانايد بتحليل كيفي در نظر گرفته شود. نخستين روش تحليل كيفي كه  روش اساسيِ دو تحليل تِم باي دانظريف
هاي تحليل روش سايربراي اجراي  لازم و هاي اصليزيرا اين روش، مهارت است؛ تحليل تمِكار برند، گرفته و بهفرا  آن را

  .)2006، 30(براون و كلارك آوردكيفي را فراهم مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Braun& Clarke 
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  كنندگان پژوهششناختي شركتمشخصات جمعيت .3 جدول

  درصد فراواني  فراواني (نفر)    

  75  225  مرد  جنسيت
  3/24  73  زن

  7/40  122  سال 40تا  21  سن
  3/59  178  سال به بالا 41

  وضعيت تأهل

  3/6  19  مجرد
  3/4  13  مجرد با سابقه ازدواج

  8  24  هل بدون فرزندأمت
  80  240  هل با فرزندأمت

  3/1  4  پاسخبي

  تحصيلات

  3/0  1  ديپلم
  7/9  29  پلميدفوق

  7/62  188  كارشناس
  7/26  80  كارشناس ارشد

  3/0  1  يدكتر
  3/0  1  پاسخبي

  تجربه كاري

  8  24  سال 10كمتر از 
  55  165  سال 20تا  11
  37  111  سال 30تا  21
  0  0  سال به بالا 31

  3/78  235  كارشناسي  جايگاه شغلي
  3/21  64  مديريتي

  
الگوهاي معني و موضوعاتي كه جذابيت بالقوه دارند را مد نظر  ،گرشود كه تحليلمي آغازفراگرد تحليل تمِ زماني 

هايي هاي كدگذاري شده، و تحليل دادهها و خلاصهدهد. اين تحليل شامل رفت و برگشت مستمر بين مجموعه دادهقرار مي
هيچ راه منحصر  ،در تحليل تمِطور كلي شود. بهمي نخست آغازان مرحله آيند. نگارش تحليل از هموجود مياست كه به

   ).2006(كلارك و براون،  مطالعه وجود ندارد آغازبه فردي براي 

  هاي پژوهشيافته
: ندي شدبندطبقهگانه پنجي هامقولهكدهاي اوليه، اين كدها در  صورتبهبر چسبندگي شغلي  مؤثرپس از استخراج عوامل 

 راحتي و آرامش كار كردن با سازمان. 4؛ تناسب سازمان با فرد. 3؛ اضطراب جدايي .2؛ يوندهاي درون و برون سازمانيپ. 1
يه در از طريق كدهاي اول شده راجبر چسبندگي شغلي استخ مؤثري عوامل بندطبقهاز شرايط فعلي سازمان. رضايت  .5و 

  است. شدهداده  نشان 4گانه در جدولهاي پنجقالب مقوله
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 بر چسبندگي شغلي مؤثرهاي نهايي به عنوان عوامل مقوله .4جدول

  كدها  هامقوله

درون و برون  پيوندهاي
  سازماني

  (زن و شوهر هر دو كارمند بانك هستند)همراه همسر كار كردن در بانك
 كاركنانوجود ارتباطات مناسب بين مديران و

 داشتن روابط اجتماعي خوب با مشتريان
 هاي درون و برون سازمانيداشتن روابط و دوستي

  اضطراب جدايي

  داشتن وابستگي عاطفي به قدرت جايگاه (ترس از دست دادن قدرت)
 طور مثال كارمند بانك ملي بودن)برخورداري از جايگاه اجتماعي خوب ميان مردم (برند خوب بانك به عنوان محل اشتغال، به

  و ترس از دست دادن اين جايگاه اجتماعي
  دليل دسترسي به اطلاعات محرمانه در موقعيت شغلي فعلي و ترس از دست دادن اين جايگاهاحساس قدرت به

  دادن آنهابرخورداري از پاداش و مزايا و بيمه و امكانات رفاهي مناسب و ترس از دست
 با توجه به شرايط ركود فعلياخت دير حقوقپردموقع حقوق كاركنان و ترس ازپرداخت به

  در بانك و عدم ريسك رفتن به بانك يا سازماني ديگر (ترس از نيافتن شغلي متناسب با سابقه كاري)زيادداشتن سابقه كاري
  جا) صورت يكوابستگي مالي به حقوق دريافتي (داشتن بدهي زياد به بانك و ترس از تسويه حساب بدهي به

  دليل عدم اطمينان)(ترس از شغل جديد بهتگي، تعلق خاطر و عادت كردن به كاروابس
  شناختن مشتريان موجود و ترس از ارتباط با مشتريان جديد (ترس از تغيير)

  دادن همكاران قديمي و آشنايي با همكاران جديد)سختي دوري از دوستان و همكاران موجود (ترس از دست
  هاي شغلي)ها (وجود نداشتن جايگزينها يا سازماناي شغلي در ساير بانكهجذاب نبودن فرصت

 سختي جلب اعتماد و اطمينان كردن به همكاران جديد
  شرايط جديدمنظور وفق پذيري بابهتحمل ابهامفقدان برخورداري از

   هاي ديگرماننبود اين گونه تسهيلات در سازوابستگي به تسهيلات بالا با بهره كم و ترس از
 بازار كار براي افراد متخصصتقاضاي كم

 پذيري كم فرد با شرايط جديدتطبيق

  ناسب سازمان با فردت

  هاي فردبا ويژگيمناسب بودن شرايط محيط داخلي و خارجي بانك
 تطابق فرد با سطح فرهنگي و اقتصادي مشتريان و محيط كار

 ردمتناسب بودن شغل با رشته تحصيلي ف
 علاقه زياد فرد به شغل

 داشتن همكاران و مديراني با تحصيلات بالا

احتي و آرامش كار ر
  كردن با سازمان

 امنيت شغليداشتن آرامش و
 كم بودن تنش و استرس شغلي 
 سبك داشتنكار نسبتاً 

راضي بودن از شرايط 
  فعلي سازمان

 رضايت داشتن از سرپرست و مدير ارشد
  اي كه فرد در آن مشغول به كار استبانك يا واحد سازمانيوبخمديريت

 شغلي در بانكياميد به ارتقا
 امكان ادامه تحصيل در كنار كار در موقعيت شغلي فعلي

 رضايت از ميزان حقوق
 رضايت از ساعت كاري
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 4جدول دامه ا

 كدها  هامقوله

راضي بودن از 
شرايط فعلي 

 سازمان

 رضايت از نوع كار
 اري به مردم از طريق شغلزخدمتگ

 انرضايت داشتن از همكار
 تنوع شغلي بالا در سازمان

 برگزاري آموزش كافي در بانك متناسب با شغل
 سالاري در بانكدر نظر گرفته شدن شايسته

  شكوفايي استعداد و ارج نهادن به عملكرد كاركنان و استفاده از توانايي آنها در بانك
 عملكرد خوببرايتمجيد و قدرداني كردن از كاركنان

 هاي انجام كارادي عمل در انتخاب روشداشتن آز
 تفويض اختيار مناسب

 دور بودن از امور يكنواخت
 فعال و پرنشاط بودن در محيط كار

  
 ابتدا هشد ككميّ تعلق يك كد به مقوله خود استفاده  تأييدي براي تأييددر ادامه پژوهش، از آزمون تحليل عاملي 

 يلتشكه ي براي كدهاي اوليتأييدو پس از آن، نتايج آزمون تحليل عاملي  شده لي ارائههاي اصبراي مؤلفه نتايج اين آزمون
  گيرد:نظر قرار مي مدي دو فرض آماري تأييدهر عامل آمده است. در تحليل عاملي  هدهند

0Hبر چسبندگي شغلي ماتريس واحد است. مؤثرگانه هاي اصلي پنج: ماتريس همبستگي بين مقوله  
1H بر چسبندگي شغلي ماتريس واحد نيست. مؤثرگانه هاي اصلي پنجهمبستگي بين مقوله: ماتريس  

د جومو هاي، همبستگيدست آمدهب 6/0تر از ) بزرگ688/0عامل چسبندگي شغلي ( پنجبراي  KMO هاز آنجا كه آمار
 0H توان فرضاست، مي 05/0 ) كه كمتر از000/0است و با توجه به معناداري (براي تحليل عاملي مناسب ها سنجه ميان

چسبندگي شغلي، ماتريس واحد نيست. از  هگانبراي همبستگي عوامل پنج شده استفادهماتريس  ؛ به اين معنا كهرا رد كرد
است، بنابراين  2/0از حد استاندارد  بيش ،هر پنج عامل چسبندگي شغلي مقدار دهد كهنشان ميديگر، نتايج آزمون  سوي
ر چسبندگي ب مؤثرعوامل «در دسته  آنهاو استفاده از  بوده عوامل با چسبندگي شغلي زياد آنادير اشتراك توان گفت مقمي

  پذير است.امكان» شغلي

  گانهي اصلي پنجهامؤلفهاشتراك قدار . نتايج م5جدول
  اشتراك قدارم  بر چسبندگي شغلي مؤثرعوامل اصلي   رديف

  588/0  درون و برون سازماني پيوندهاي  1
  703/0  اضطراب جدايي  2
  626/0  تناسب سازمان با فرد  3
  828/0  راحتي و آرامش كار كردن با سازمان  4
  770/0  از شرايط فعلي سازمانرضايت   5
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  تك عوامل چسبندگي شغليي براي تكتأييد. نتايج آزمون تحليل عاملي 6 جدول

  KMO اجزاي فرعي  مولّفه
  درجه
مقدار   معناداري  آزادي

  اشتراك

ن و 
درو

ي 
دها

پيون
اني

سازم
ون 

بر
  

 دو كارمند بانك هستند)همراه همسر كاركردن در بانك (زن و شوهر هر

673/0  6  000/0  

208/0  
  745/0 كاركنانوجود ارتباطات مناسب بين مديران و

  742/0 داشتن روابط اجتماعي خوب با مشتريان
  435/0 يهاي درون و برون سازمانداشتن روابط و دوستي

ايي
 جد

راب
ضط

ا
  

 دادن قدرت)داشتن وابستگي عاطفي به قدرت جايگاه (ترس از دست

825/0  120  000/0  

732/0 

برخورداري از جايگاه اجتماعي خوب ميان مردم (برند خوب بانك به عنوان
دادن و ترس از دست طور مثال كارمند بانك ملي بودن)محل اشتغال، به

  اين جايگاه اجتماعي
596/0 

دليل دسترسي به اطلاعات محرمانه در موقعيت شغلياحساس قدرت به
 629/0  دادن اين جايگاهفعلي و ترس از دست

برخورداري از پاداش و مزايا و بيمه و امكانات رفاهي مناسب و ترس از
 693/0  دادن آنهادست

وق با توجه بهموقع حقوق كاركنان و ترس از پرداخت دير حقپرداخت به
 721/0  شرايط ركود فعلي

داشتن سابقه كاري زياد در بانك و عدم ريسك رفتن به بانك يا سازماني
 666/0  ديگر (ترس از نيافتن شغلي متناسب با سابقه كاري)

(داشتن بدهي زياد به بانك و ترسشدهوابستگي مالي به حقوق دريافت
 695/0  جا) صورت يكاز تسويه حساب بدهي به

دليل(ترس از شغل جديد بهوابستگي، تعلق خاطر و عادت كردن به كار
 641/0  عدم اطمينان)

شناختن مشتريان موجود و ترس از ارتباط با مشتريان جديد (ترس از
 627/0  تغيير)

دادن همكارانسختي دوري از دوستان و همكاران موجود (ترس از دست
 636/0  ي با همكاران جديد)قديمي و آشناي

ها (وجودها يا سازمانهاي شغلي در ساير بانكجذاب نبودن فرصت
 582/0  هاي شغلي)نداشتن جايگزين

 702/0 سختي جلب اعتماد و اطمينان كردن به همكاران جديد

 672/0 شرايط جديدمنظور وفق پذيري بابهتحمل نكردن ابهام

تسهيلات بالا با بهره كم و ترس از نبود اين گونه تسهيلاتوابستگي به 
 466/0  هاي ديگر در سازمان

 547/0 بازار كار براي افراد متخصص تقاضاي كم

 578/0 پذيري كم فرد با شرايط جديدتطبيق

ت
فرد

ن با 
ازما

ب س
ناس

  

 هاي فردبا ويژگيمناسب بودن شرايط محيط داخلي و خارجي بانك

765/0 10  000/0  

590/0 

 484/0 تطابق فرد با سطح فرهنگي و اقتصادي مشتريان و محيط كار

 533/0 متناسب بودن شغل با رشته تحصيلي فرد

 492/0 علاقه زياد فرد به شغل

 335/0 داشتن همكاران و مديراني با تحصيلات بالا
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  تك عوامل چسبندگي شغليي براي تكتأييد. نتايج آزمون تحليل عاملي 6 جدول

  KMO اجزاي فرعي  مولّفه
  درجه
مقدار   معناداري  آزادي

  اشتراك

ش
آرام

ي و 
راحت

مان
ساز

ر با 
كا

 

 امنيت شغليداشتن آرامش و
594/0 3  000/0  

652/0 

 801/0 كم بودن تنش و استرس شغلي 

 516/0 كار نسبتاً سبك داشتن 

ت 
ضاي

ر
مان

ساز
لي 

ط فع
شراي

از 
  

 رضايت داشتن از سرپرست و مدير ارشد

877/0  153  000/0  

824/0 

 768/0 اي كه فرد در آن مشغول به كار استمديريت خوب بانك يا واحد سازماني

 665/0 اميد به ارتقاي شغلي در بانك

 622/0 امكان ادامه تحصيل در كنار كار در موقعيت شغلي فعلي

 640/0 رضايت از ميزان حقوق

 709/0 رضايت از ساعت كاري

 628/0 رضايت از نوع كار

 375/0 اري به مردم از طريق شغلگزخدمت

 513/0 كارانرضايت داشتن از هم

 565/0 وجود تنوع شغلي بالا در سازمان

 620/0 برگزاري آموزش كافي در بانك متناسب با شغل

 606/0 سالاري در بانكدر نظر گرفتن شايسته

شكوفايي استعداد و ارج نهادن به عملكرد كاركنان و استفاده از توانايي
 631/0  آنها در بانك

 650/0 درداني كردن از كاركنان به خاطر عملكرد خوبتمجيد و ق

 723/0 هاي انجام كارداشتن آزادي عمل در انتخاب روش

 655/0 تفويض اختيار مناسب

 705/0 دور بودن از امور يكنواخت

 634/0 فعال و پرنشاط بودن در محيط كار

  
توان گفت نتايج است، مي 2/0گانه بيشتر از هاي پنجلفهؤي فرعي يا كد مبا توجه به اينكه مقادير اشتراك تمام اجزا

ر ب مؤثربه عنوان عوامل و دلايل  ،گانههاي پنجشناسايي شده در قالب مقوله يتمام كدها يا اجزا دهدنشان مياين آزمون 
عوامل شناسايي شده بر چسبندگي  ثيرتأمنظور تعيين تفاوت ميزان به ،در ادامه بخش كمي. شوندمي تأييدچسبندگي شغلي 

   نتايج آن را درج شده است. 7به اجرا درآمد كه در جدول گيري مكرر آزمون آناليز واريانس با اندازه ،شغلي

  بر چسبندگي شغلي مؤثر. مقايسه ميانگين نمره عوامل  7جدول 
 F  آماره داريامعن سطح انحراف معيار  ميانگين بر چسبندگي مؤثرعوامل 

 031/0 337/3  درون و برون سازماني پيوندهاي

P< 001/0  

 021/0 556/3  اضطراب جدايي

 027/0 350/3  تناسب سازمان با فرد

 034/0 968/3  راحتي و آرامش كار كردن با سازمان

 027/0 345/3  از شرايط فعلي سازمانرضايت 
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 7جدول  ي وجود دارد.معنادارچسبندگي شغلي تفاوت  بر مؤثرعوامل  تأثيردهد بين ميانگين نتايج آزمون نشان مي

  دهد. بر چسبندگي شغلي را نشان مي مؤثرميانگين نمره و انحراف معيار هر يك از عوامل 
بين  ،است 05/0تر از ي آزمون كوچكمعناداربا توجه به اينكه سطح  ،دهدنشان مي 7هاي جدول طور كه دادههمان

منظور تعيين اينكه بين كدام يك از عوامل ي وجود دارد. بهمعناداراختلاف  ،چسبندگي شغليبر  مؤثرعوامل  تأثيرميزان 
 تأثيررا براي مقايسه ميانگين  اين آزموننتايج  8 از آزمون تعقيبي بونفروني استفاده شد. جدول ،وجود دارد معناداراختلاف 
  دهد.بر چسبندگي شغلي نشان مي مؤثرعوامل 
  

  بر چسبندگي شغلي مؤثرن تعقيبي بونفروني براي مقايسه عوامل . نتايج آزمو8جدول 

 ريسطح معنادا )I-J( هاتفاوت ميانگين )J( عامل دوم )Iنخست ( عامل

  درون و برون سازماني پيوندهاي

 000/0 -219/0  اضطراب جدايي

 000/1 -013/0  تناسب سازمان با فرد

 000/0 -631/0  راحتي و آرامش كار كردن با سازمان

 000/1 -008/0  از شرايط فعلي سازمانرضايت 

  اضطراب جدايي

 000/0 219/0  درون و برون سازماني پيوندهاي

 000/0 206/0  تناسب سازمان با فرد

 000/0 -411/0  راحتي و آرامش كار كردن با سازمان

 000/0 212/0  از شرايط فعلي سازمانرضايت 

  تناسب سازمان با فرد

 000/1 013/0  درون و برون سازماني ايپيونده

 000/0 -206/0  اضطراب جدايي

 000/0 -617/0  راحتي و آرامش كار كردن با سازمان

 000/1 006/0  از شرايط فعلي سازمانرضايت 

  راحتي و آرامش كار كردن با سازمان

 000/0 631/0  درون و برون سازماني پيوندهاي

 000/0 411/0  اضطراب جدايي

 000/0 617/0  تناسب سازمان با فرد

 000/0 623/0  از شرايط فعلي سازمانرضايت 

  از شرايط فعلي سازمانرضايت 

 000/1 008/0  درون و برون سازماني پيوندهاي

 000/0 -212/0  اضطراب جدايي

 000/1 -006/0  تناسب سازمان با فرد

 000/0 -623/0  راحتي و آرامش كار كردن با سازمان
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طور معناداري به ،سازمان با كردن كار آرامش و آزمون تعقيبي بونفروني، ميانگين نمره عامل راحتينتيجه ر اساس ب

 دارد.ري كمت ميانگين ،هاي ديگرديگر بيشتر است و عامل پيوندهاي درون و برون سازماني نسبت به  عاملاز چهار عامل 
  دهد.بر چسبندگي شغلي نشان مي تأثيربيشترين  بر چسبندگي را بر اساس مؤثررتبه عوامل  9جدول 

  بر چسبندگي شغلي مؤثر. رتبه عوامل 9 جدول
  رتبه بر چسبندگي شغلي مؤثرعوامل 

 1  راحتي و آرامش كار كردن با سازمان

 2  اضطراب جدايي

 3  تناسب سازمان با فرد

 4  از شرايط فعلي سازمانرضايت 

 5  درون و برون سازماني پيوندهاي

  گيريبحث و نتيجه
هاي مايهرونگذارند؟ تحليل داين پژوهش، به اين شرح بود: چه عوامل و دلايلي بر چسبندگي شغلي كاركنان تأثير مي سؤال

ه بر چسبندگي شغلي را ب مؤثرتوان عوامل و دلايل موجود در نظر كارشناسان و مديران بانك ملي ايران نشان داد كه مي
كرد: پيوندهاي درون و برون سازماني، اضطراب جدايي، تناسب سازمان با فرد، راحتي و آرامش  بنديدستهپنج عامل 

  از شرايط فعلي سازمان.رضايت كاركردن با سازمان و 
معناي پيوندهاي به ،بر چسبندگي شغلي مؤثرعامل از عوامل  نخستيندر مقام » پيوندهاي درون و برون سازماني«

، ارتباطات و است همسرش در يك جا مشغول به كار همراه با فرد چونراد است. براي مثال، اي از افشغل فرد با شبكه
ي اروابط حسنهاي با همكاران (مديران، همتايان، و زيردستان) دارد، با مشتريان سازمان خود پيوندهاي مناسب و ارزنده

دارد، ممكن است به حضور در يك   سازمانيرون از در بشغل نوع  دليلبهها و روابط مناسبي كه و نيز دوستي برقرار كرده
سازمان ادامه دهد و به بيان ديگر، نيتي براي ترك خدمت در آن سازمان خاص نداشته باشد. نتايج اين قسمت با پژوهش 

ندگي بر چسب مؤثر) كه روابط دو سويه، فرايند اجتماعي شدن كاركنان و شبكه اجتماعي را از عوامل 2015( گوش و گورناتان
  مطابقت دارد.  ،شغلي تحليل كرده بود

هاي كيفي احصا شد و از طريق بر چسبندگي شغلي كه در اين پژوهش از روي مصاحبه مؤثراز عوامل  دوم عامل
نام دارد. داشتن وابستگي عاطفي به جايگاه قدرت يا ترس از اينكه قدرت » اضطراب جدايي«رسيد،  تأييدكميّ به  هپرسشنام

كنند در صورت تغيير سازمان ممكن است متحمل شوند. برخورداري ر ميوهايي است كه افراد تصد، يكي از هزينهاز دست برو
هاي از جايگاه اجتماعي خوب ميان مردم (براي مثال اسم و رسمي كه يك بانك و كاركنان آن بين مردم دارد)، از هزينه

ساير عواملي كه موجب اضطراب جدايي در كاركنان  گيرند.مي در نظركاركنان براي عدم ترك يك سازمان  ديگري است كه
  ند از:اشود، عبارتمي
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 دليل دسترسي به اطلاعات محرمانه در موقعيت شغلي فعلي و ترس از دست دادن اين احساس قدرت كردن به

  ؛جايگاه

 ؛ابرخورداري از پاداش و مزايا و بيمه و امكانات رفاهي مناسب و ترس از دست دادن آنه  

 ؛موقع حقوق كاركنان و ترس از پرداخت دير حقوق با توجه به شرايط ركود فعليپرداخت به  

  داشتن سابقه كاري زياد در بانك و عدم ريسك رفتن به بانك يا سازماني ديگر (ترس از نيافتن شغلي متناسب
  ؛با سابقه كاري)

 صورت يك س از تسويه حساب بدهي به(داشتن بدهي زياد به بانك و تر شده وابستگي مالي به حقوق دريافت
  جا)؛

 دليل عدم اطمينان)؛وابستگي، تعلق خاطر و عادت كردن به كار (ترس از شغل جديد به  
 شناختن مشتريان موجود و ترس از ارتباط با مشتريان جديد (ترس از تغيير)؛  
 ؛يي با همكاران جديد)دادن همكاران قديمي و آشناسختي دوري از دوستان و همكاران موجود (ترس از دست  
 ؛هاي شغلي)ها (وجود نداشتن جايگزينها يا سازمانهاي شغلي در ساير بانكجذاب نبودن فرصت  
 ؛سختي جلب اعتماد و اطمينان كردن به همكاران جديد  
 ؛پذيري با شرايط جديدمنظور وفقبه تحمل نكردن ابهام  
 هاي ديگر؛ ين گونه تسهيلات در سازمانوابستگي به تسهيلات بالا با بهره كم و ترس از نبود ا  
 ؛تقاضاي كم بازار كار براي افراد متخصص  
 پذيري كم فرد با شرايط جديدتطبيق.  

) كه متغيرهايي مانند برنامه مزايا، وجود 2015( هاي اين بخش از پژوهش با نتايج پژوهش گوش و گوراناتانيافته
بر چسبندگي شغلي  مؤثرهاي آموخته شده را از عوامل مهارت خدمت،ها، جبران پذيري مهارتهاي شغلي، انتقالبديل

  شناسايي كرده بودند، مطابقت دارد. 
بر چسبندگي شغلي كاركنان يا تمايل آنها به ماندن در سازمان است. نتايج  مؤثر سوم عامل» تناسب سازمان با فرد«
ا هاي فرد، تطابق فرد ببا ويژگي داخلي و خارجي بانك ها نشان داد كه مناسب بودن شرايط محيطنامهپرسشها و مصاحبه

ر دسطح فرهنگي و اقتصادي مشتريان و محيط كار، متناسب بودن شغل با رشته تحصيلي فرد، علاقه زياد فرد به شغل و 
نند و كداشتن همكاران و مديراني با تحصيلات بالا، از عواملي هستند كه تناسب سازمان براي فرد را مشخص مي نهايت،

 32) و موسز2014( 31هاي اين قسمت از پژوهش با پژوهش نافيدارند. يافتهدر نتيجه او را از ترك يك سازمان بازمي
اعم از داشتن روابط دوستانه درون سازمان، استفاده از  ،بر چسبندگي شغلي را تناسب مؤثر) كه يكي از عوامل 2012(

  همخواني دارد.داند، ها با سازمان و ... ميها و استعدادها، سازگاري اهداف و ارزشمهارت
 داد نشانبود. نتايج » راحتي و آرامش كار كردن در يك سازمان«بر چسبندگي شغلي كاركنان،  مؤثر چهارم عامل

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Nafei 2. Moses 
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امنيت شغلي، تنش و استرس شغلي كم، و برخورداري از كار سبك و منطقي، ميزان آرامش و راحتي كاركنان در يك 

اگر افراد در شغل خود احساس آرامش داشته باشند، آنگاه تمايل بيشتري براي  بر اساس نتايج،كنند. مي سازمان را تعيين
دهد كه تا نشان مي ،چهارمين عامل شناسايي شده خصوصماندن در سازمان نشان خواهند داد. بررسي دانش موجود در 

  نشده است.  معرفي كنون در هيچ پژوهشي اين عامل
بود. امكان  »از شرايط فعلي سازمانرضايت «بر چسبندگي شغلي كه در اين پژوهش شناسايي شد،  مؤثر پنجم عامل

، ساعت كاري، نوع كار، همكاران، رئيس)، وجود شدهادامه تحصيل در كنار شغل فعلي، رضايت شغلي (از حقوق دريافت
سالاري، شكوفايي استعداد و رفتن شايستهدر سازمان، برگزاري آموزش كافي متناسب با شغل، در نظر گ زياد تنوع شغلي

 لاحد محسازمان يا و خوب سبك، مديريت ارج نهادن به عملكرد كاركنان و استفاده از توانايي آنها، برخورداري از كار نسبتاً
 رايببودن امكان خدمت به مردم از طريق شغل، تمجيد و قدرداني از كاركنان شغل، فراهم يخدمت كارمند، اميد به ارتقا
هاي انجام كار، تفويض اختيار مناسب، دور بودن از امور يكنواخت و عمل در انتخاب روش عملكرد خوب، داشتن آزادي

فعال و پرنشاط بودن در محيط كار، همگي از عوامل مربوط به راحتي و آرامش كار كردن در يك سازمان هستند كه 
ها وهشدهد در برخي پژق و ترغيب كنند. بررسي دانش موجود نشان ميتوانند كاركنان را به ماندگاري در سازمان تشويمي
  اند.بر رضايت شغلي در نظر گرفته مؤثررضايت شغلي را به عنوان يكي از عوامل  تأثير

بر چسبندگي شغلي پرداخته شد. نتايج آزمون بونفروني نشان داد از بين  مؤثربندي عوامل در ادامه پژوهش به رتبه
ترتيب به راحتي و آرامش كاركردن با سازمان و اضطراب جدايي تعلق به تأثيرچسبندگي شغلي، بيشترين  بر ثرمؤپنج عامل 

  را نسبت به پنج عامل ديگر به خود اختصاص داده است.  تأثيردارد. عامل پيوندهاي درون و برون سازماني كمترين 
مايل ش در تتأثيراس آرامش و راحتي داشته باشند، اگر كاركنان نسبت به محل كار خود احس ،گفت توانميبه نظر 

  به ماندن آنها در سازمان بيشتر از پيوندهاي درون و برون سازماني و راضي بودن از شرايط فعلي سازمان است. 
دگي بر چسبن مؤثريكي از عوامل  هاين است كه افراد اگر دربار هاي آزمون بونفرونياز يافته دست آمدهبهنكته فرعي 

از شرايط فعلي سازمان يا پيوندهاي درون و برون سازماني)، چه بسا  رضايتطور مثال (به لي نگرش مثبتي نداشته باشندشغ
  مصمم كرد.به ماندن در سازمان  ،بتوان آنها را با ايجاد راحتي، آرامش و احساس امنيت در كار كردن با سازمان

  پيشنهادها
ان يندهاي سازماير آن بر عملكرد و فرتأثهر يك از عوامل چسبندگي شغلي و توان به بررسي هاي آينده ميپژوهشدر 

هاي خصوصي، با توجه به ماهيت، ساختار و قوانين خاص حاكم بر سازمان توانهمچنين مي. پرداخت(خصوصي، دولتي) 
از آنجا كه ممكن است  اقدام كرد.ها به بررسي چسبندگي شغلي در هريك از اين سازمان ،المنفعه(عمومي) و عام دولتي

اجراي رسد يمبه نظر  مؤثر باشند،عوامل ديگري نيز بر چسبندگي سازماني  ،شده در اين پژوهشييشناساعلاوه بر عوامل 
تفاوت عوامل چسبندگي شغلي براي توان در نهايت مي واقع شود.مفيد  ياد شده تكميل عوامل برايي بعدي هاپژوهش

   را بررسي كرد.با دولتي هاي خصوصي كاركنان سازمان
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شود از عوامل چسبندگي شغلي شناسايي شده براي حفظ و نگهداري بيشتر و جلوگيري پيشنهاد مي ،براي عرصه عمل
با توجه  شودميطور مثال به مديران بانك ملي پيشنهاد ها استفاده شود. بهسازمان سايرها يا بانك در از ترك كار كاركنان

منظور افزايش احتمال ماندگاري كاركنان در به ،عوامل راحتي و آرامش كاركردن با سازمان بوط بهي مربه اولويت اجزا
همچنين  ند.كنهاي شغلي كاركنان اقدام ها و استرسنسبت به افزايش آرامش و امنيت شغلي و همچنين كاهش تنش ،بانك

برداري ه بهرهنسبت ب دارد،را در چسبندگي شغلي  ثيرتأبا توجه به اينكه بعد از عامل فوق، عامل اضطراب جدايي بيشترين 
هاي با بهره كم، توسعه و تقويت روابط منظور افزايش چسبندگي شغلي مانند اعطاي تسهيلات و واماين عامل به ياز اجزا

فعلي ز حقوق و مزاياي يسازي متماغير رسمي مطلوب در بانك، جذاب نماياندن حقوق و مزاياي فعلي از طريق برجسته
   كنند.ها و ... اقدام ها و سازمانبانك با ساير بانك

 وداعمال شكارگيري كاركنان در سطوح مديريتي و كارشناسي دقت و ظرافت كافي هبه علاوه، در شناسايي، جذب و ب
ر و... ظكه چه از لحاظ متناسب بودن شغل با رشته تحصيلي و چه از لحاظ علاقه به شغل مد ن كار شوندتا افرادي جذب 

   دارند.بيشترين تناسب را با بانك 

  هاي پژوهشمحدوديت
هاي اين پژوهش چه در مرحله كيفي و چه در مرحله كمي از مديران و كاركنان بانك ملي ايران به با توجه به اينكه داده

ويژه هب ،هابانك پذيري نتايج اين پژوهش به سايردر تعميم ،آوري شدهعنوان يك بانك دولتي با سابقه طولاني جمع
  احتياط كرد.ها بايد سيس و سازمانأهاي خصوصي و تازه تبانك
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