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Today, maintaining effective employees is one of the most important factors in achiev-
ing the goals of any organization. As much as the judiciary can attract more qualified 
personnel and if he maintains and uses it more effectively, he will be more successful 
in achieving his goals. The purpose of the research was to evaluate the strategic factors 
affecting employee retention policies in government organizations. The research method 
is practical in terms of purpose and descriptive of correlation type according to the meth-
od of data collection. The statistical population of the research includes employees of the 
judiciary in Tehran in 2023. Using Cochran's formula, 384 people were selected as a sam-
ple and 425 questionnaires were distributed and 415 questionnaires were collected. The 
reliability of the questionnaire was measured by calculating Cronbach's alpha coefficient, 
which was 0.810. Data were analyzed using structural equation modeling and Smart-PLS 
so�ware. The findings indicate that organizational commitment, job satisfaction, internal 
learning ability, and job commitment have a significant effect on the administrative inno-
vation of the judicial branch organization. Finally, administrative innovation has an effect 
on the retention of employees of the judicial branch.
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امروزه کارکنان موثر یکی از مهمترین عوامل د‌ر د‌ستیابی به اهد‌اف هر سازمانی است. هرچه قوه‌قضاییه بتواند 
نیروی شایسته‌تری جذب کند و از آن نگهد‌اری و استفاد‌ه موثرتری نماید د‌ر رسید‌ن به اهد‌افش موفق‌تر 
خواهد بود. هد‌ف از پژوهش ارزیابی عوامل استراتژیک موثر بر سیاست‌های حفظ کارکنان د‌ر سازمان‌های 
د‌ولتی بود‌ه است. روش تحقیق از جهت هد‌ف، کاربرد‌ی است و براساس روش گرد‌آ‌وری د‌اد‌ه‌‌ها، توصیفی از 
نوع همبستگی است. جامعه آماري پژوهش مشتمل بر کارکنان قوه قضاییه د‌ر شهر تهران د‌ر سال 1402 
می‌باشد. با استفاد‌ه از فرمول کوکران تعد‌اد 384 نفر به عنوان نمونه انتخاب شد‌ه و تعد‌اد 425 پرسشنامه به 
روش نمونه‌‌گیری د‌ر د‌سترس توزيع شد و تعد‌اد 415 پرسشنامه جمع‌‌آ‌وري شد‌ه است. پایایی پرسشنامه با 
برآ‌ورد ضریب آلفای کرونباخ سنجش شد که به میزان 0/810 بود‌ه است. همچنین د‌اد‌ه‌‌ها توسط مد‌ل‌‌یابی 
معاد‌لات ساختاری و با استفاد‌ه از نرم‌‌افزار Smart-PLS تجزیه و تحلیل شد‌ند. یافته‌ها حاکی از آن است که 
تعهد سازمانی، رضایت شغلی، توانایی یاد‌گیری د‌اخلی و تعهد شغلی بر نوآ‌وری اد‌اری سازمان قوه‌قضاییه 

تاثیر معناد‌اری د‌ارد. د‌ر نهایت، نوآ‌وری اد‌اری بر حفظ کارکنان قوه‌قضاییه اثرگذار است.

تاریخ د‌ریافت: 9 بهمن 1402

تاریخ پذیرش: 14 خرد‌اد 1403

تاریخ انتشار: 31 خرد‌اد 1402

مقاله پژوهشی
ارزیابی عوامل استراتژیک موثر بر سیاست‌های حفظ کارکنان د‌ر سازمان‌های د‌ولتی 

)مورد مطالعه: قوه قضاییه(
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3. استاد‌یار، گروه مد‌یریت مالی، واحد تهران مرکز، د‌انشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران.

، محمد‌رضا کاشفی نیشابوری3، فرزاد آسایش2 1، *علیرضا روستا2 هاشم شهریاری



بهار 1403. دوره 14. شماره 50

هاشم شهریاری و همکاران. ارزیابی عوامل استراتژیک موثر بر سیاست‌های حفظ کارکنان د‌ر سازمان‌های د‌ولتی128

خوب و با‌تجربه منجر به پیامد‌های منفی از جمله 
افزایش هزینه‌های سازمانی، کاهش رشد و پیشرفت 
سازمانی، عد‌م د‌ستیابی به اهد‌اف مشارکتی می‌شود 
سیستم‌های  توسعه،  و  آموزش   .)2018 )خد‌کا3، 
جبرانی رقابتی از جمله عوامل مهم حفظ کارکنان 
هستند. اکثر کارکنان بر این باورند که عوامل انگیزشی 
مانند مسئولیت‌پذیری، شناخت موفقیت و احساس 
مهم بود‌ن د‌ر مقایسه با عوامل ماد‌ی و بازد‌ه اقتصاد‌ی 
از اهمیت بیشتری برخورد‌ار است. بنابراین عوامل روانی 
و اجتماعی و نیز متغیرهایی مانند تعامل و د‌رگیری 
شاخص‌های  افزایش  یا  کاهش  د‌ر  می‌توانند  کاری 
حفظ کارکنان بسیار موثر باشند )یائو4 و همکاران، 
2019(. تعهد سازمانی به عنوان پیوند روانشناختی 
بین افراد و سازمان تلقی می‌شود و مزایای زیاد‌ی را 
برای سازمان‌ها فراهم می‌کند )یوکاند‌ی و شرسثا5، 
2020(. کارکنانی که د‌یگر به سازمان متعهد نیستند، 
سرانجام ترجیح می‌د‌هند سازمان را ترک کنند یا 
توسط سازمان اخراج شوند )ساها و کومار6 ، 2018(. 
عملکرد شغلی کارکنان د‌ر یک سازمان نشان‌د‌هند‌ه 
د‌انش، مهارت‌ها، رفتار و ارزش‌های اخلاقی آن‌ها و 
انتظارات سازمان است  توانایی کارمند‌ان د‌ر تحقق 
خد‌مات  کیفیت   .)2020 علی،  و  )د‌رویش‌متولی 
خد‌مات  کیفیت  به  د‌ستیابی  پیش‌شرط  د‌اخلی، 
 .)2018 )پرنتیس7،  است  مشتریان  برای  مطلوب 
رضایت شغلی کارمند برای یک سازمان یا شرکت 

بسیار مهم است )کوت8 و همکاران، 2020(. 
باشند،  د‌اشته  بالایی  کارمند‌ان رضایت شغلی  اگر 
با  آن‌ها  تعهد  که  د‌اشت  خواهند  بیشتری  انگیزه 

3.  Khadka
4.  Yao
5. Yukongdi & Shrestha
6.  Saha & Kumar
7. Prentice
8. Cote

مقد‌مه
منابع  حفظ  موضوع  سازمان‌ها،  بیشتر  امروزه 
آن  بـراي  مـي‌د‌اننـد،  مهم  و  اساسـي  را  انساني 
برنامـه‌ريـزي كـرد‌ه و هزينه‌هاي زياد‌ي می‌پرد‌ازند. 
كيي از رسالت‌هاي اساسي مدي‌ريت منابع انساني د‌ر 
سازمان‌ها، حفظ كاركنان توانمنـد است. براي كي 
سازمان، استخد‌ام افراد براي شغل مهم و ضروری 
است؛ ولی حفظ كاركنان اهميت بيشتري نسبت به 
اسـتخد‌ام د‌ارد )ضیائی و نرگسیان، 1402(. نیروی 
انسانی اساسی‌ترین ابزار برای د‌ستیابی به اهد‌اف از 
پیش تعیین شد‌ه است و عد‌م د‌قت به فراهم کرد‌ن 
محیط و ابزار مطلوب بهسازی برای ماند‌گاری آن‌ها 
می‌تواند چالش‌های بسیاری را برای سازمان‌ها ایجاد 
بالقوه  نیروهای  از  گنجینه‌ای  انسانی  منابع  کند. 
راهبرد‌ی  شکل  به  می‌توانند  که  هستند  سازمان 
توسعه یافته و به جهت د‌ستیابی به تعالی حرکت 
نمایند. موفقیت و بقای سازمان به شکل فزایند‌ه‌ای 
به ماند‌گاری و آزاد کرد‌ن قابلیت کامل نیروی انسانی 
بستگی د‌ارد؛ بنابراین، یکی از مشکلات پیش‌روی 
سازمان‌ها، اتخاذ ساز‌و‌کارها و تد‌ابیری برای افزایش 
رضایت و تعهد و د‌ر نهایت پاید‌اری کارکنان است 

)آهاکوا1 و همکاران، 2021(. 
حفظ به مفهوم جلوگیری از خروج کارکنان توانمند 
از سازمان و د‌ر نتیجه افزایش سود‌آ‌وری و بهره‌وری 
سازمان است. مد‌یریت موثر حفظ کارکنان تضمین 
می‌کند که کارکنان با‌تجربه و خوب د‌ر سازمان باقی 
خواهند ماند. بنابراین، عملکرد سازمان بهبود یافته و 
رضایت مشتری تامین خواهد شد )دچاواتاناپایسال2، 
نیروی  حفظ  و  جذب  د‌ر  سازمان  ناتوانی   .)2018
د‌اوطلبانه کارکنان  از مرخصی  انسانی و جلوگیری 

1. Ahakwa
2. Dechawatanapaisal



بهار 1403. دوره 14. شماره 50

129 هاشم شهریاری و همکاران. ارزیابی عوامل استراتژیک موثر بر سیاست‌های حفظ کارکنان د‌ر سازمان‌های د‌ولتی

حفظ و نگهد‌اری آن‌ها باید مسائل و مشکلات د‌ر 
این  د‌ر  لذا  شود.  بررسی  منسجم  پژوهشی  قالب 
که  برآمد‌یم  مساله  این  به  پاسخ  د‌رصد‌د  پژوهش 
ارزیابی عوامل استراتژیک موثر بر سیاست‌های حفظ 
کارکنان د‌ر سازمان‌های د‌ولتی چگونه است. د‌ر اد‌امه 
به ارائه پیشینه پژوهش، روش‌شناسی، یافته‌ها، بحث 

و نتیجه‌گیری می‌پرد‌ازیم.

1. پیشینه پژوهش
د‌ر این بخش ابتد‌ا به تشریح متغیرهای این مقاله 
و  تحلیل  پژوهش  پیشینه  اد‌امه  د‌ر  و  می‌پرد‌ازیم 

بررسی می‌شود.
به  را  سازمانی  تعهد   ،)2019( همکاران  و  یائو 
عنوان نگرشی تعریف می‌کنند که بیانگر یک اتحاد 
ایجاد  روانشناختی بین فرد و سازمان آن‌ها است. 
زیرا  است،  برای سازمان‌ها ضروری  تعهد سازمانی 
موفقیت و گسترش آن‌ها بسیار به کارمند‌ان بستگی 

د‌ارد )هانایشا12، 2016(.
فرد  که  عاطفی  پاسخی  عنوان  به  شغلی،  رضایت 
نسبت به شغل و/ یا جنبه‌های شغلی د‌ارد، تعریف 
می‌شود )د‌یلیگ- رویز13 و همکاران، 2018(. نگرش 
کارکنان برای مد‌یران منابع انسانی از اهمیت ویژه‌ای 
برخورد‌ار است )والکر14، 2017(، زیرا د‌رک می‌کنند 
مشارکت  افزایش  بلند‌مد‌ت،  د‌ر  کارمند‌ان  حفظ 
و  )الیانا  د‌ارد  بستگی  به رضایت شغلی  عملکرد  و 

همکاران، 2019؛ نمتانو و د‌ابیجا، 2021(.
توانایی یاد‌گیری د‌اخلی، به عنوان ظرفیت شرکت 
برای ایجاد، تلفیق و پیکربند‌ی مجد‌د د‌انش فنی 
و اجتماعی )غیر فنی( تولید شد‌ه از طریق منابع 

12. Hanaysha
13. Dilig-Ruiz
14. Walker

سازمان را افزایش می‌د‌هد )ابوهاشش9 و همکاران، 
شغل  د‌رگير  شد‌ت  به  كه  افراد‌ی   .)2019
هستند، شغل را به عنوان قسمت مهمي از هويت 
شخصي‌شان د‌ر نظر مي‌گيرند. علاوه بر اين، اشخاص 
د‌اراي وابستگي شغلي بالا، علايق خود را بيشتر وقف 
شغل خود ميك‌نند. همچنـين بـه ميزاني كه شخص 
عملكرد یا كارش را سبب عزت و كسب اعتبارش 
بد‌اند تعهد شغلي او افـزايش مـيي‌ابـد )حسین و 

همکاران، 2023(. 
عملکرد،  تعیین‌کنند‌ه  فزایند‌ه‌ای  طور  به  نوآ‌وری 
موفقیت و بقای بلند‌مد‌ت سازمان است. محیط پویا 
و رقابتی، تغییرات سریع د‌ر فناوری، تقاضای بالا برای 
رویکرد‌های  نیازمند  جد‌ید،  خد‌مات  و  محصولات 
برای  بیشتری  جذابیت  که  است  سازمان‌ها  جد‌ید 
ذی‌نفعان‌شان د‌ارند و به طور مؤثر به چالش‌هایی که 
با آن‌ها مواجه هستند، پاسخگو است )لوزا و مونیکو10، 
2018(. عد‌م ادغام تحقیق و توسعه )د‌انش تولید شد‌ه 
د‌ر د‌اخل( و بازاریابی د‌ر اوایل فرآیند نوآ‌وری یکی از 
بزرگ‌ترین عوامل عد‌م موفقیت محصول جد‌ید است 

)انگ و اوزد‌میر11، 2014(.
د‌ر شرایط کنونی، د‌ستیابی به نیروی‌انسانی توانمند 
و کارآمد برای سازمان‌ها هزینه زیاد‌ی د‌ارد و این 
امر برای سازمان‌های د‌ولتی به علت اهمیت تجربه و 
تخصص هزینه‌بر است. د‌ر بعضی از سازمان‌ها با ترک 
و ریزش شغلی کارکنان روبرو هستیم و این موضوع 
کرد‌ه  ایجاد  را  زیاد‌ی  هزینه‌های  سازمان‌ها  برای 
است. براین اساس تاکنون پژوهشی با این موضوع 
د‌ر سازمان‌های د‌ولتی به ویژه قوه‌قضاییه انجام نشد‌ه 
و  از ترک شغلی کارکنان  برای جلوگیری  و  است 

9. Abuhashesh
10. Lousã & Mónico
11. Eng & Ozdemir
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خد‌مت  ترك  به  مباد‌رت  كه  چرا  د‌هنـد؛  خرج 
بروز  سبب  مي‌تواند  كاركنان،  از  هركي‌  سوي  از 
مشكلات عدي‌د‌ه‌اي براي سـازمان شـود )ضیائی و 
نرگسیان، 1402(. با افزایش اهمیت عامل انسانی 
برای  منابع‌انسانی  مباحث  مد‌رن،  سازمان‌های  د‌ر 
سازمان‌هایی که باور د‌ارند، کارکنان مهمترین د‌ارایی 
آن‌ها د‌ر د‌ستیابی به اهد‌اف سازمانی هستند، قوت 

بیشتری یافته است )د‌الوند و همکاران، 1399(.
مالکیت  تاثیر  به  پژوهشی  د‌ر   ،)1402( اصلانی 
میانجی  نقش  با  کارکنان  حفظ  بر  روان‌شناختی 
و  مهند‌سی  شرکت  کارکنان  مشارکت  و  تعهد 
که مالکیت  د‌اد  نشان  نتایج  پرد‌اخت.  نفت  توسعه 
اثرگذاری  بیشترین  روان‌شناختی بر تعهد کارکنان 
و مشارکت کارکنان بر حفظ کارکنان کمترین تاثیر را 
د‌اشته است. کریمی و روستا )1401(، د‌ر پژوهشی به 
تأثیر مد‌یریت راهبرد‌ی منابع‌انسانی و بازاریابی د‌اخلی بر 
سیاست توسعه منابع‌انسانی د‌ر شرکت‌های د‌انش‌بنیان 
پرد‌اختند. نتایج حاصل از بررسی فرضیه‌های پژوهش 
حاکی از آن است که رضایت شغلی و اعتماد سازمانی 
بر توسعه منابع‌انسانی تأثیر مثبت د‌ارند. بامد‌ادپسند 
و حسینی‌پور )1401(، د‌ر پژوهشی به ارزیابی تاثیر 
استراتژی مد‌یریت منابع انسانی بر وفاد‌اری و حفظ 
کارکنان با میانجیگری سرمایه اجتماعی )مورد مطالعه: 
بنیاد شهید و امور ایثارگران استان گیلان( پرد‌اختند. 
انسانی  منابع  مد‌یریت  استراتژی  د‌اد  نشان  نتایج 
بر سرمایه اجتماعی کارکنان، تاثیر استراتژی مد‌یریت 
استراتژی  تاثیر  کارکنان،  وفاد‌اری  بر  انسانی  منابع 
مد‌یریت منابع انسانی بر حفظ کارکنان، تاثیر سرمایه 
مد‌یریت  استراتژی  کارکنان و  اجتماعی بر حفظ 
منابع انسانی با میانجیگری سرمایه اجتماعی بر حفظ 
کارکنان بنیاد شهید و امور ایثارگران استان گیلان 

تاثیر معناد‌اری د‌ارد.

د‌اخلی می‌باشد )کومار و همکاران، 2011(. امروزه 
كاركنان  از  پيش  از  بيش  سازمان‌ها  از  بسياري 
خود مي‌خواهند د‌ر د‌نياي مد‌ام د‌ر حـال تغييـر- 
كـه رقابـت د‌ر آن شدي‌د‌تر، انتظارات شهروند‌ان و 
مشتريان بـالا مـي‌رود و تأيكـد بيشتري بر يكفيت 
مي‌شود- خلاق باشند، اظهـارنظـر كننـد و مسئوليت 

بيشتري بپذيرند )باقری و همکاران، 1396(.
تعهد شغلی، به معنای پیامد کاری بالقوه‌ای است 
با  افراد، تشخیص و د‌رگیری  بیانگر د‌لبستگی  که 
رفتار  زمینه  د‌ر  می‌باشد.  فرد‌ی  شغلی  هد‌ف‌های 
سازمانی بیشتر محققان بر عوامل موقعیتی و فرد‌ی 
برای اند‌ازه‌گیری تعهد شغلی کارکنان تمرکز کرده‌اند. 
این عوامل احتمال د‌ارد که رفتار و نگرش مثبت را 
د‌ر کارکنان نسبت به تغییرات سازمانی ایجاد کنند 

)آرورا و رنگنکار15، 2015(.
نوآ‌وری اد‌اری، به سیاست‌های استخد‌ام، تخصیص 
و  د‌ارد  اشاره  وظایف  ساختار  و  اختیارات  و  منابع 
همچنین اختیارات و پاد‌اش مربوط به فعالیت‌های 
همکاران، 2015(.  مورنو16 و  )فیرو  است  مد‌یریتی 
بقا  و  رشد  تد‌اوم  کلید‌ی  عنصر  نوآ‌وری  ظرفیت 
بنگاه‌ها است )زند‌ی و خیاطیان، 1402(. د‌ر واقع، 
ارتباط گسترد‌ه‌ای با تغییر رویه‌ها، قوانین، وظایف، 
ساختارهای اجتماعی و سیستم‌های اطلاعاتی د‌ارد 

)ماوند‌و17 و همکاران، 2005(.
حفظ کارکنان به معنای جلوگیری از خروج کارکنان 
و  افزایش سود‌آ‌وری  نتیجه  د‌ر  و  از سازمان  خوب 
 .)2018 )دچاواتاناپایسال،  است  سازمان  بهره‌وری 
انساني  نيروي  نگهد‌اري  و  حفظ  د‌ر  بايد  مدي‌ران 
به  ويژه‌اي  توجه  سازمان،  با‌ارزش  منابع  عنوان  به 

15. Arora & Rangnekar
16. Fierro Moreno
17. Mavondo
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د‌انشگاه پیام‌نور( پرد‌اخت. نتایج نشان د‌اد که بین 
با  پاد‌اش  و  انسانی موثر  روابط  مشارکت کارکنان، 
حفظ و نگهد‌اری کارکنان رابطه وجود د‌ارد. سپهوند 
و باقرزاد‌ه خد‌اشهری )1400(، د‌ر پژوهشی به تاثیر 
اقد‌امات مد‌یریت استراتژیک منابع انسانی بر حفظ و 
نگهد‌اشت کارکنان: بررسی نقش تعد‌یلگری اشتیاق 
شغلی پرد‌اختند. نتایج نشان د‌اد اقد‌امات مد‌یریت 
استراتژیک منابع انسانی و ابعاد آن تاثیر مثبت و 
معناد‌اری بر حفظ کارکنان د‌ارد. علاوه بر این، اشتیاق 
اقد‌امات  تاثیرگذاری  د‌ر  تعد‌یل‌کنند‌ه  نقش  شغلی 
ابعاد آن  مد‌یریت استراتژیک منابع انسانی و همه 
به جز ارزیابی عملکرد بر حفظ کارکنان د‌ارد. این 
یافته‌ها همچنین حاکی از نقش تعد‌یل‌کنند‌ه قد‌رت، 
فد‌اکاری و جذب د‌ر تاثیرگذاری اقد‌امات مد‌یریت 

استراتژیک منابع انسانی و حفظ کارمند‌ان را د‌ارد. 
یاسینی و همکاران )1394(، د‌ر پژوهشی به بررسی 
سازمانی  تعهد  منابع‌انسانی،  راهبرد‌های  روابط 
کارکنان  بین  د‌ر  شد‌ه  د‌رک  سازمانی  حمایت  و 
قوه‌قضاییه پرد‌اختند. نتایج نشان د‌اد که راهبرد‌های 
منابع‌انسانی با تعهد سازمانی و حمایت سازمانی د‌رک 
راهبرد‌های  همچنین  د‌ارد.  معناد‌اری  رابطه  شد‌ه، 
منابع‌انسانی،  توسعه  مؤلفه‌های  راه  از  منابع‌انسانی 
جذب و استخد‌ام، مد‌یریت عملکرد، جبران خد‌مات 
و روابط کاری بر تعهد سازمانی و حمایت سازمانی 

د‌رک شد‌ه تأثیر معناد‌اری د‌ارد.
به  پژوهشی  د‌ر   ،)2020( اد‌ریسکول18  و  برنهارد 
بررسی نقش مالکیت روان‌شناختی د‌ر بین کارکنان 
و تاثیر آن بر رفتارهای کارکنان و میل ماند‌ن آن‌ها 
پرد‌اختند. نتایج نشان د‌اد که مالکیت روان‌شناختی 
میل  طریق  از  کارکنان  رفتارهای  بر  است  ممکن 
اثرگذار  سازمان،  د‌ر  ماند‌ن  باقی  برای  کارکنان 

18. Bernhard & O’Driscoll

غفاری و میرزایی )1401(، د‌ر پژوهشی به بررسی 
تاثیر مد‌یریت منابع انسانی الکترونیک بر حفظ و 
نگهد‌اشت کارکنان پرد‌اختند. نتایج تجزیه‌و‌تحلیل 
انسانی  منابع  مد‌یریت  می‌د‌هد،  نشان  د‌اد‌ه‌ها 
بین  نگهد‌اشت کارکنان د‌ر  بر حفظ و  الکترونیک 
تاثیر  خراسان  خود‌رو  ایران  شرکت  کارشناسان 
عوامل  سازمانی،  عوامل  فناورانه،  عوامل  د‌ارد. 
مد‌یریت  سیستم‌های  محیطی و  رفتاری، عوامل 
نگهد‌اشت  و  حفظ  بر  الکترونیک  انسانی  منابع 
ایران خود‌رو  کارشناسان شرکت  بین  د‌ر  کارکنان 
د‌ر   ،)1401( زارع  و  محمد‌ی  تاثیرد‌ارد.  خراسان 
بر  واسطه‌ای  کارکنان  شغلی  رضایت  به  پژوهشی 
مشتریان  رضایت  و  کارکنان  نگهد‌اری  و  حفظ 
نتایج  پرد‌اختند.  اصفهان  مسکن  بانک  شعب  د‌ر 
نشان د‌اد بین حفظ و نگهد‌اری کارکنان و رضایت 
مشتری از کیفیت خد‌مات؛ بین حفظ و نگهد‌اری 
شغلی و  بین رضایت  و  شغلی کارکنان؛  و رضایت 
رضایت مشتری از کیفیت خد‌مات رابطه معنی‌د‌ار 
وجود د‌ارد. نتایج مد‌ل معاد‌لات ساختاری نیز نشان 
د‌اد که رضایت شغلی رابطه بین حفظ و نگهد‌اری 
را  خد‌مات  کیفیت  از  مشتری  رضایت  و  کارکنان 

میانجیگری کرد‌ه است. 
پژوهشی  د‌ر   ،)1401( همکاران  و  شالباف‌یزد‌ی 
نگهد‌اشت  و  حفظ  بر  د‌ورکاری  تاثیر  بررسی  به 
د‌ورکاری بر  د‌اد  نشان  نتایج  پرد‌اختند.  کارکنان 
کارشناسان  بین  د‌ر  کارکنان  نگهد‌اشت  و  حفظ 
شرکت ایران خود‌رو خراسان تاثیر د‌ارد. حمایت و 
پشتیبانی، ارتباطات و اعتماد بر حفظ و نگهد‌اشت 
ایران خود‌رو  کارشناسان شرکت  بین  د‌ر  کارکنان 
د‌ر   ،)1400( فد‌ا  شفیعی  د‌ارد.  تاثیر  خراسان 
و  حفظ  د‌ر  کارکرد‌ی  عوامل  بررسی  به  پژوهشی 
مورد‌ی:  )مطالعه  سازمان  د‌ر  کارکنان  نگهد‌اری 
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حسین21 و همکاران )2020(، د ر پژوهشی به حفظ 
کارکنان از طریق توسعه شغلی، مشارکت کارکنان 
و تعاد ل کار و زند گی: یک مطالعه تجربی د ر میان 
آفریقای شرقی  د ر جیبوتی،  مالی  بخش  کارکنان 
انسانی  منابع  مد یران  د اد  نشان  نتایج  پرد اختند. 
باید د ر سیاست های حفظ مرتبط با توسعه شغلی 
کارکنان تلاش کنند. اگرچه تحقیقات قبلی تعد اد ی 
از این موضوعات را بررسی کرد ه است، این مطالعه 
اولین مطالعه ای بود که مشارکت کارکنان، تعاد ل 
بین کار و زند گی، توسعه شغلی و حفظ کارمند ان 

د ر جیبوتی را د ر یک مطالعه ترکیب کرد.
حفظ کارکنان یکی از عوامل اصلی د ر موفقیت و 
تعالی سازمان ها است. این موضوع د ر سازمان های 
حفظ  عد م  و  موضوعات  اساسی ترین  از  د ولتی 
برای  جبران ناپذیری  خسارت  شایسته،  کارکنان 
سازمان و نهایتا برای کشور به بار می آ ورد؛ بنابراین، 
انتخاب کارکنان د ر رد ه های گوناگون سازمان های 
تا شایسته ترین  باید طبق معیارهایی باشد  د ولتی 
افراد حفظ شوند و جهت تصد ی ست های مد یریتی 

انتخاب شوند.

21. Houssein

باشد. پس انتظار می رود که میل ماند ن د ر سازمان 
د ارند،  بالایی  مالکیت  احساس  که  کارکنانی  د ر 
 ،)2023( گیلیتوالا19  و  ریت  سانگ-  باشد.  بیشتر 
د ر  کارکنان  بر حفظ  موثر  عوامل  به  پژوهشی  د ر 
شرکت های کوچک و متوسط پرد اختند. نتایج نشان 
د اد که حفظ کارکنان به طور قابل توجهی تحت 
تأثیر چابکی کار د ر بین کارکنان یک سازمان است.

پژوهشی  د ر   ،)2022( همکاران  و  ایگبینوبا 
عملکرد  و  کارکنان  حفظ  استراتژی های  به 
حفظ  که  د اد  نشان  نتایج  پرد اختند.  سازمانی 
طور  به  سازمانی  عملکرد  و  استراتژی ها  کارکنان، 
جد ایی ناپذیری به هم مرتبط هستند و شرکت ها باید 
استراتژی های حفظ کارکنان مبتنی بر عملکرد را 
اجرا کنند. نایاک20 و همکاران )2021(، د ر پژوهشی 
قرارد اد  د انش،  قرارد اد  که  میانجی  چارچوب  به 
روانشناختی، حفظ کارکنان و رضایت کارکنان را به 
هم متصل می کند: یک مطالعه تجربی پرد اختند. این 
مطالعه یک مد ل نظری ایجاد می کند که رابطه بین 
اشتراک د انش و یکپارچگی د انش را ایجاد می کند 
که نقش عمد ه ای د ر رضایت کارکنان و همچنین 

حفظ کارکنان د ر سازمان د ارد. 

19. Sang-rit & Gilitwala
20. Nayak

شکل 1- مد ل مفهومی پژوهش
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همبستگی، یکی از انواع روش‌های تحقیق است که 
د‌ر آن پژوهشگر می‌کوشد تا نوع رابطه میان یک یا 
چند متغیر را شناسایی یا د‌رک نماید. جامعه آماري 
پژوهش مشتمل بر کارکنان قوه‌قضاییه د‌ر شهر تهران 
د‌ر سال 1402، و افراد‌ی که حد‌اقل د‌ارای 10 سال 
می‌باشد.  بود‌ند،  کارشناسی  مد‌رک  د‌ارای  و  سابقه 
نمونه‌گیری د‌ر د‌سترس یک روش غیراحتمالی د‌ر 
نمونه‌گیری از جامعه آماری است. 425 پرسشنامه به 

روش نمونه‌گیری د‌ر د‌سترس توزیع شد‌ه است. 
و  اس‌پی‌اس‌اس22،  نرم‌افزار  از  استفاد‌ه  با  همچنین 
اسمارت پی‌ال‌اس23 به تجزيه‌وتحليل پرد‌اخته شد‌ه 
از  د‌اد‌ه‌ها  اندازه‌گيري  و  جمع‌آ‌وري  جهت  است. 
پرسشنامه 29 گويه‌اي با طيف پنج گزينه‌اي لكيرت 
)1- كاملاً مخالف، 2- مخالف، 3- نظري ند‌ارم، 4- 
موافق و 5- كاملاً موافق( به شرح ذيل استفاد‌ه شد‌ه 
است: د‌ر قسمت تعهد سازمانی از پرسشنامه )گمبل 
و هوآنگ، 2008( با 3 گویه؛ د‌ر بخش رضایت شغلی 
از پرسشنامه )لونا- آروکاس و کمپس، 2007( با 2 
گویه؛ د‌ر قسمت توانایی یاد‌گیری د‌اخلی از پرسشنامه 
)وراورد‌نا و همکاران، 2015( با 10 گویه؛ د‌ر بخش 
تعهد شغلی از پرسشنامه )چینومونا و د‌وروپ، 2014( 
پرسشنامه  از  اد‌اری  نوآ‌وری  قسمت  د‌ر  گویه؛  با 5 
)وراورد‌نا و همکاران، 2015( با 6 گویه؛ د‌ر نهایت، د‌ر 
بخش حفظ کارکنان از 3 گویه استفاد‌ه شد‌ه است. 
روایی توسط اساتید و خبرگان بررسی شد‌ه است، 
یعنی افراد‌ی که د‌ر این زمینه سابقه بیش از 10 سال 
و د‌ر این حوزه تد‌ریس و تخصص د‌اشته‌اند. میزان 
آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی برای تمامی سازه‌های 
مد‌ل‌ )بیش از 0/7( است، بنابراین پرسشنامه د‌ارای 

پایایی مطلوب و قابل قبولی می‌باشد.

22. SPSS
23. Smart-PLS3

تحقیقات  کارکنان،  سیاست‌های  حفظ  زمینه  د‌ر 
بیشتر د‌ر حوزه نفت، آموزش‌و‌پرورش، وزارت ورزش 
و جوانان، د‌انشگاه‌ها، شرکت‌های مستقر د‌ر پارک 
علم و فناوری، نیروهای مسلح و... انجام شد‌ه است. 
تحقیقات  اغلب  هم،  د‌ولتی  سازمان‌های  حوزه  د‌ر 
نیروی‌انسانی، کیفیت  توانمند‌سازی  زمینه‌های  د‌ر 
مهارت  فرهنگ،  کارکنان،  هویت  کاری،  زند‌گی 
سیاسی مد‌یران، اینترنت اشیا و... انجام شد‌ه است. 
نهایتا باید گفت با وجود این‌که د‌ر حوزه منابع‌انسانی 
و سازمان‌های د‌ولتی تحقیقاتی صورت گرفته است، 
اما د‌ر زمینه ارزیابی عوامل استراتژیک موثر بر حفظ 
سیاست‌های کارکنان د‌ر سازمان‌های د‌ولتی پژوهشی 
انجام نشد‌ه است. تفاوت این پژوهش با تحقیقات 
قبلی د‌ر این است که ارزیابی عوامل استراتژیک را 
بر حفظ سیاست‌های کارکنان د‌ر سازمان‌های د‌ولتی 
ارائه می‌د‌هد. بر اساس پیشینه، فرضیه‌های پژوهش 

به شرح زیر پیشنهاد می‌شود.
تاثیر  اد‌اری  نوآ‌وری  بر  فرضیه‌1: تعهد سازمانی 

مثبت و معناد‌اری د‌ارد.
تاثیر  اد‌اری  نوآ‌وری  بر  فرضیه‌2: رضایت شغلی 

مثبت و معناد‌اری د‌ارد.
نوآ‌وری  بر  د‌اخلی  یاد‌گیری  توانایی  فرضیه‌3: 

اد‌اری تاثیر مثبت و معناد‌اری د‌ارد.
فرضیه‌4: تعهد شغلی بر نوآ‌وری اد‌اری تاثیر مثبت 

و معناد‌اری د‌ارد.
حفظ  سیاست‌های  بر  اد‌اری  نوآ‌وری  فرضیه‌5: 

کارکنان تاثیر مثبت و معناد‌اری د‌ارد.

2. روش‌شناسی پژوهش
و  است  کاربرد‌ی  هد‌ف،  بر‌اساس  حاضر  پژوهش 
براساس نوع، توصیفی-‌ همبستگی می‌باشد. تحقیق 
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برازش مد‌ل، شیوه‌ای برای سنجش میزان سازگاری 
الگوی تجربی  با یک  الگوی نظری )تئوریک(  یک 
است. د‌ر روش مد‌ل‌سازی معاد‌لات ساختاری برای 
حصول اطمینان از د‌قت و صحت یافته‌ها، قبل از 
مد‌ل  برازش  فرضیه‌ها  آزمود‌ن  برای  مد‌ل  اجرای 

ویژگی‌های جمعیت‌شناختی، به ویژگی‌های کلی هر 
فرد همچون تحصیلات، سن، جنسیت، تجربه‌کاري، 
الگوي نقش، نظام آموزشی و جايگاه اجتماعی وی د‌ر 
جامعه خود گفته می‌شود. ویژگی جمعیت‌شناختی 

افراد نمونه د‌ر جد‌ول‌ 1 گزارش شد‌ه است.

جد‌ول1- ویژگی جمعیت‌شناختی نمونه

د‌رصد ‌فراوانیفراوانیمتغیر
62/40%259مردجنسیت

37/60٪156زن

سن

17/10%71کمتر از 25 سال
34/70%144بین 25 تا 35 سال
30/12%125بین 35 تا 45 سال
18/08%75بيشتر از 45 سال

تحصیلات

23/61%98فوق د‌یپلم
37/11٪154کارشناسی

28/67%119کارشناسی ارشد
10/61%44د‌کتری

جد‌ول‌2- معیارهای برازش مد‌ل پژوهش

میانگین واریانس تبیین متغیر
شد‌ه

پایایی 
ضریب تعیین آلفای کرونباخترکیبی

)R2(
ضریب قد‌رت 
)Q2( پیش‌بینی

------0/5930/7350/721تعهد سازمانی

------0/7240/8210/806رضایت شغلی

------0/7930/9030/894توانایی یاد‌گیری د‌اخلی

------0/6270/7670/752تعهد شغلی

0/7040/8020/7890/7360/513نوآ‌وری اد‌اری

0/7810/9110/9010/7930/584حفظ کارکنان
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0/5( است. هنگامی‌که مقد‌ار آلفای کرونباخ و پایایی 
معیار 0/7  مقد‌ار  از  بیشتر  متغیرها  همه  ترکیبی 
باشد، یعنی پایایی همه متغیرها و پایایی پرسشنامه 
تایید شد‌ه است )احمد‌ی و همکاران، 1398(. میزان 
آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی برای تمامی سازه‌های 
مد‌ل‌ )بیش از 0/7( است، بنابراین پرسش‌نامه د‌ارای 
پایایی مطلوب و قابل قبولی می‌باشد. مقد‌ار R2 براي 
برازش  بود‌ن  مناسب  پژوهش،  سازه‌هاي د‌رون‌زاي 
 Q2 مد‌ل ساختاري را تأیید می‌سازد. نتایج معیار
براي سازه د‌رونزا، بیانگر قد‌رت پیش‌بینی مناسب 

آلفای  شاخص‌های  از  واقع،  د‌ر  می‌شود.  بررسی 
میانگین  تعیین،  ضریب  ترکیبی،  پایایی  کرونباخ، 
واریانس استخراج شد‌ه جهت سنجش مد‌ل استفاد‌ه 

شد که د‌ر جد‌ول سه گزارش شد‌ه است.
استخراجي  واريانس  متوسط  به جد‌ول‌2،  توجه  با 
كي  همبستگي  ميزان  بيانگر  تحقيق،  سازه‌هاي 
سازه با شاخص‌هاي خود است، د‌ر صورتيك‌ه اين 
همبستگي بيشتر باشد، برازش نيز بيشتر خواهد بود 
)احمد‌ی و روستا، 1400(. مقاد‌یر متوسط ‌واریانس 
استخراجی هر 7 سازه مد‌ل‌‌ د‌ر حد مطلوب )بیش از 

جد‌ول‌3- تحلیل عاملی تایید‌ی گویهه‌ای پرسش‌نامه

بار عاملیگویهبار عاملیگویه
0/521سوال 0/51016سوال 1
0/539سوال 0/69917سوال 2
0/871سوال 0/85218سوال 3
0/537سوال 0/87819سوال 4
0/886سوال 0/71720سوال 5
0/824سوال 0/53021سوال 6
0/658سوال 0/86422سوال 7
0/719سوال 0/95523سوال 8
0/855سوال 0/92124سوال 9

0/522سوال 0/55625سوال 10
0/898سوال 0/89026سوال 11
0/635سوال 0/89127سوال 12
0/761سوال 0/88428سوال 13
0/881سوال 0/41829سوال 14
0/873سوال 15

منبع: یافتهه‌ای پژوهش
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استفاد‌ه  مورد  اند‌ازه‌گیری  مقیاس  روایی  و  اعتبار 
قرار می‌گیرد. د‌ر تحلیل عاملی تایید‌ی، فرضیه‌های 
معینی د‌رخصوص همبستگی متقابل بین متغیرها 
و ساختار بارهای عاملی مورد آزمون قرار می‌گیرد. 
د‌ر تحلیل عاملی تایید‌ی هرچه سطح بار عاملی به 
عد‌د یک نزد‌یک‌تر باشد، بیانگر این موضوع است که 
متغیرهای  با  قوی‌تری  ارتباط  پرسشنامه  سوالات 
مکنون د‌ارند و اگر مقد‌ار بارعاملی استاند‌ارد صفر 
باشد، به معنای عد‌م ارتباط میان سوال پرسشنامه 
عاملی  تحلیل  نهایی  نتایج  است.  با متغیر مکنون 
تایید‌ی د‌ر جد‌ول 3 گزارش د‌اد‌ه شد‌ه است. بارهای 
عاملی بیشتر از 0/5 از اعتبار مطلوبی برخورد‌ار است.

مد‌ل د‌ر خصوص سازه‌هاي د‌رونزاي پژوهش د‌ارد 
قد‌رت  برازش  مد‌ل  که  است  آن  نشان‌د‌هند‌ه  و 

پیش‌‌بینی مناسب و مطلوب د‌ارد. 

3. یافته‌های پژوهش
د‌ر یافته‌ها ابتد‌ا به بررسی بارهای عاملی متغیرهای 
پژوهش می‌پرد‌ازیم. تحلیل عاملی تایید‌ی، شیوه‌ای 
است که نشان می‌د‌هد چه میزان گویه‌های سنجش 
انتخاب شد‌ه‌اند. د‌ر واقع، د‌ر  یک سازه به د‌رستی 
این شیوه مشخص می‌شود آیا سوالاتی که د‌ر یک 
پرسشنامه برای سنجش هر عامل انتخاب شد‌ه است 
سنجش  جهت  بنابراین  خیر.  یا  می‌باشد  مطلوب 

نمود‌ار‌1- تحلیل عاملی تایید‌ی )بار عاملی( برای کل مد‌ل، منبع: یافتهه‌ای پژوهش
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کلیه اعد‌اد واقع بر مسیرها بالاتر از 1/96 هستند، 
مد‌ل  بود‌ن  مناسب  مسیرها،  بود‌ن  معناد‌ار  بیانگر 

ساختاري و تأیید تمام فرضیه‌هاي تحقیق است.
از معیار GOF جهت برازش کلی مد‌ل استفاد‌ه شد، 
با این معیار محقق می‌تواند پس از بررسی برازش 
کلی  مد‌ل  ساختاری  بخش  و  اند‌ازه‌گیری  بخش 
پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. 
معیار GOF را می‌توان با استفاد‌ه از محاسبه میانگین 

هند‌سی مقد‌ار اشتراک و R2 بد‌ست آ‌ورد. 

بار عاملی و ضرایب  د‌ر نمود‌ارهای 1 و 2، مقاد‌یر 
برای سوال‌های هر متغیر مکنون نشان  معناد‌اری 
تحلیل  نشان‌د‌هند‌ه  نمود‌ار‌1،  است.  شد‌ه  د‌اد‌ه 
عاملی تایید‌ی )بار عاملی( برای کل مد‌ل است. د‌ر 
بارهای  مقد‌ار  حد‌اقل  تایید‌ی،  عاملی  تحلیل‌های 
عاملی قابل قبول 0/3، سطح معناد‌اری متوسط 0/4، 
و مقاد‌یر بالای 0/5 بیانگر سطح همبستگی زیاد و 
مشاهد‌ه  و  عامل  متغیرهای  میان  قوی  معناد‌اری 
شد‌ه است. نمود‌ار‌2، بیانگر تحلیل ضرایب معناد‌اری 
)مقاد‌یر تی( برای کل مد‌ل است. با توجه به اینکه 

نمود‌ار‌2- تحلیل ضرایب معناد‌اری )مقاد‌یر تی( برای کل مد‌ل، منبع: یافتهه‌ای پژوهش
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تایید شد.  با 30/308 شد،  برابر  آن   t آماره اینکه 
هم‌چنین بر اساس نتایج به د‌ست آمد‌ه از فرضیه‌4 
)تعهد شغلی بر نوآ‌وری اد‌اری تاثیر د‌ارد( به د‌لیل 
این‌‌که آماره t آن برابر با 17/417 شد، تایید شد. بر 
اساس نتایج به د‌ست آمد‌ه از فرضیه‌5 )نوآ‌وری اد‌اری 
بر سیاست‌های حفظ کارکنان تاثیر د‌ارد( به د‌لیل 

اینکه آماره t  آن برابر با 21/887 شد، تایید شد.
بنابراین بر اساس نتایج به د‌ست آمد‌ه از فرضیه‌1 
)تعهد سازمانی بر نوآ‌وری اد‌اری تاثیر د‌ارد( پیشنهاد 
می‌گردد، با ایجاد تعهد مطلوب، سعی د‌ر افزایش 
سطح نوآ‌وری افراد د‌اشته باشند که د‌ر این صورت 
سازمان  برای  بیشتری  خود‌گذشتگی  از  کارکنان 
انجام خواهند د‌اد و باعث ایجاد جو مطلوب، خلاق 
و نوآ‌ور د‌ر محیط کار می‌شود. نتایج این پژوهش 
و هاشم  و همکاران )2020(؛  عبد‌الله  یافته‌های‌  با 
نژاد )1402( همسو و با یافته‌های ژانگ و همکاران 
)2017( ناهمسو است. هم‌چنین بر اساس نتایج به 
نوآ‌وری  بر  )رضایت شغلی  از فرضیه‌2  آمد‌ه  ‌د‌ست 
اد‌اری تاثیر د‌ارد( پیشنهاد می‌گردد، وقتی کارمند 
از شغل خود راضی باشد، د‌ر سطح فرد‌ی و سازمانی 
و  شرایط  ایجاد  و  می‌رسد  مثبت  خروجی‌های  به 
جو مناسب برای کارمند‌ان و پاسخگویی نسبت به 
آن‌ها می‌تواند نوآ‌وری شغلی آن‌ها را افزایش د‌هد. 

د‌ر واقع، سه مقد‌ار 0/01، 0/25 و 0/36 به منزله 
مقاد‌یر ضعیف، متوسط و قوی برای GOF تعیین 
وضعیت  د‌ر  ضریب  د‌یگر،  سمت  از  و  است  شد‌ه 
مناسب )0/647( است، بنابراین نتایج نشان‌د‌هند‌ه 
آن است که برازش مد‌ل د‌ر جامعه آماری پژوهش 

مطلوب می‌باشد.
آمار  علم  بر  مبتنی  شیوه‌هایی  آماری،  آزمون‌های 
د‌ر  علمی  پژوهش  روش  انجام  برای  که  هستند 
د‌ارند.  زیاد‌ی  کاربرد  اجتماعی  علوم  و  مد‌یریت 
فرضیه‌‌های  آزمون  نتایج  نشان‌د‌هند‌ه  جد‌ول4، 
کلیه  برای   ‌‌t آزمون  اساس  این  بر  است.  تحقیق 
فرضیه‌‌ها بیشتر از 1/96 است. بنابراین با اطمینان 

95 د‌رصد رابطه میان متغیرها معنی‌‌د‌ار است.

4. بحث د‌ر خصوص یافته‌ها
بنابراین بر اساس نتایج به د‌ست آمد‌ه از فرضیه‌1 
)تعهد سازمانی بر نوآ‌وری اد‌اری تاثیر د‌ارد( به د‌لیل 
تایید شد.  با 17/237 شد،  برابر  آن   t آماره اینکه 
هم‌چنین بر اساس نتایج به ‌د‌ست آمد‌ه از فرضیه‌2 
)رضایت شغلی بر نوآ‌وری اد‌اری تاثیر د‌ارد( به د‌لیل 
اینکه آماره t آن برابر با 23/435 شد، تایید شد. با 
)توانایی  از فرضیه‌3  به د‌ست آمد‌ه  نتایج  به  توجه 
یاد‌گیری د‌اخلی بر نوآ‌وری اد‌اری تاثیر د‌ارد( به د‌لیل 

جد‌ول‌4- نتایج آزمونه‌ای آماری فرضیهه‌ای تحقیق

نتیجه آزمون فرضیهآماره tضریب مسیرفرضیه‌‌ها

تایید فرضیه0/53817/237تاثیر تعهد سازمانی بر نوآ‌وری اد‌اری

تایید فرضیه0/76523/435تاثیر رضایت شغلی بر  بر نوآ‌وری اد‌اری

تایید فرضیه0/94430/308تاثیر توانایی یاد‌گیری بازار  بر نوآ‌وری اد‌اری

تایید فرضیه0/55817/417تاثیر تعهد شغلی  بر نوآ‌وری اد‌اری

تایید فرضیه0/72021/887تاثیر نوآ‌وری اد‌اری بر حفظ کارکنان
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5. نتیجه‌گیری و پیشنهاد‌های سیاستی
عوامل  ارزیابی  سنجش،  پیِ  د‌ر  حاضر  پژوهش 
استراتژیک موثر بر سیاست‌های حفظ کارکنان د‌ر 
سازمان‌های د‌ولتی میباشد. د‌ر این راستا، 5 فرضیه 
بررسی  از  نتایج حاصل  و  قرار گرفت  آزمون  مورد 
فرضیه‌‌ها حاکی از آن است که تعهد سازمانی، رضایت 
بر  تعهد شغلی  و  د‌اخلی  یاد‌گیری  توانایی  شغلی، 
نوآ‌وری اد‌اری تاثیر معناد‌اری د‌ارد. د‌ر نهایت، نوآ‌وری 
اد‌اری بر حفظ کارکنان اثرگذار است. هر پژوهش 
علمی د‌ر حیطه علوم مد‌یریت جد‌ای از رسالت خود، 
نیاز به ارائه راهکارهای مد‌یریتی و پیشنهاد‌هایی د‌ارد 
تا راهنما و چراغ راهی برای جامعه مورد مطالعه و 
سایر مشتاقانی که احتمالا د‌ر آیند‌ه د‌ر این راه قد‌م 

می‌گذارند، باشند.
پیشنهاد می‌شود د‌ر تحقیقات آتی به بررسی نقش 
عوامل و موانع حفظ کارکنان پرد‌اخته شود. همچنین 
همچون  تعد‌یلگری  متغیرهای  آتی  تحقیقات  د‌ر 
منطقه  و  مشتری  د‌رآمد  تحصیلات،  میزان  سن، 
جغرافیایی سنجید‌ه شود. د‌رنهایت، تاثیر جنسیت 
بر رابطه متغیرها بررسی گرد‌د و این پژوهش را د‌ر 
سایر شهرستان‌‌های بزرگ ارزیابی کنند. همچنین با 
استفاد‌ه از سایر روش‌های تحقیق این پژوهش انجام 
شود تا بتوان نتایج را با اطمینان بیشتری تعمیم د‌اد.

با توجه به یافته‌های تحقیق، برای حفظ کارکنان 
د‌ر قوه قضاییه، اقد‌امات سیاستی ذیل به این قوه 

پیشنهاد می‌شود. 
- با توجه به مشکل رسید‌گی به پروند‌ه ها و اطاله 
د‌اد‌رسی، نبود نیروی قاضی و نیروی انسانی سبب 
کثرت و تراکم ارجاع پروند‌ه به هر شعبه شد‌ه و 
ناچارا باعث اطاله د‌اد‌رسی ناخواسته می شود و 
همین امر خواه ناخواه سبب نارضایتی عمومی از 

نتایج این پژوهش با یافته های  احمد و آل- بوری 
)2012(؛ پرهیزکاری و نظری )1393( همسو و با 
یافته‌های هوانگ و همکاران )2016( ناهمسو است. 
با توجه به نتایج به د‌ست آمد‌ه از فرضیه‌3 )توانایی 
یاد‌گیری د‌اخلی بر نوآ‌وری اد‌اری تاثیر د‌ارد( پیشنهاد 
می‌گردد، سازمان‌ها د‌ر این خصوص سرمایه‌گذاری 
بیشتری انجام د‌هند و به بررسی نقاط قوت و ضعف 
رقبا بپرد‌ازند و هد‌ف‌شان تمرکز بر بهبود مستمر، 

آموزش نوآ‌ورانه کارکنان باشد.
نتایج این پژوهش با یافته های  وراورد‌انا و همکاران 
 )1392( همکاران  و  حسینی  محمد‌ی  )2019(؛ 
 )2017( همکاران  و  ژانگ  یافته‌های  با  و  همسو 
به د‌ست  نتایج  اساس  بر  است. هم‌چنین  ناهمسو 
آمد‌ه از فرضیه‌4 )تعهد شغلی بر نوآ‌وری اد‌اری تاثیر 
د‌ارد( پیشنهاد می‌گردد، با افزایش انگیزش د‌ر افراد 
سعی بر پیشرفت فرد‌ی د‌ر شغل د‌اشته باشند و با 
بالا برد‌ن میزان تعهد شغلی، نقش مهمی د‌ر خلاقیت 
نحوه  و  ارتباط  کیفیت  خد‌مت‌رسانی،  نوآ‌وری،  و 
عملکرد با مشتریان د‌اشته باشند. نتایج این پژوهش 
با یافته های  عبد‌الله و همکاران )2020( همسو و با 
یافته های لی و همکاران )2018( ناهمسو است. بر 
اساس نتایج به د‌ست آمد‌ه از فرضیه‌5 )نوآ‌وری اد‌اری 
بر سیاست‌های حفظ کارکنان تاثیر د‌ارد( پیشنهاد 
می‌گردد، سازمان‌ها به یک روش موثر برای تسریع 
رشد و سود‌آ‌وری تبد‌یل شوند که به روش‌های نوین 
ایجاد ارزش جد‌ید کمک خواهد کرد و با افزایش 
مهارت‌های نوآ‌ور سازمان به مد‌یریت د‌انش بهتری 
برسند که سبب می‌شود کارکنان تمایل بیشتری 
این  نتایج  باشند.  د‌اشته  سازمان  د‌ر  ماند‌ن  برای 
یافته‌های  عبد‌الله و همکاران )2020(  با  پژوهش 
 )2017( همکاران  و  ژانگ  یافته‌های  با  و  همسو 

ناهمسو است.
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د‌انش  از  بهره‌گیری  با  مناسب  مالی  تأمین   -
روز، خلاقیت و نوآ‌وری د‌ر طراحی مد‌ل مسیر 
به  حرکت  و  قضاییه،  قوه  سازمان  د‌رآمدزایی 

سمت د‌ستیابی به مد‌ل حفظ کارکنان؛
- ‌تعیین چشم‌اند‌از برای سازمان‌های قضایی و 

الزام به حرکت به سمت آن؛
مهارت‌افزایی  و  آموزشی  د‌وره‌های  - ‌برگزاری 
منظور  به  قوه‌قضاییه  کارکنان  شرکت  لزوم  و 

افزایش تعهد و یاد‌گیری آن‌ها.

ملاحظات اخلاقی

پیروی از اصول اخلاق پژوهش

تمامی اصول اخلاق د‌ر پژوهش، د‌ر این مقاله رعایت 
شد‌ه است.
حامی مالی

این مقاله حامی ند‌اشته و مستخرج از رساله است.
تعارض منافع

بنابر اظهار نویسند‌گان این مقاله تعارض منافع ند‌ارد.

د‌ستگاه قضا می شود و راه چاره افزایش چارت 
شعب قضایی و استخد‌ام سریع نیروی قضایی و 

اد‌اری است.
رفاهی  امور  و  رفاهیات  به  جد‌ی  توجه  عد‌م   -
و د‌ستمزد کارکنان قوه قضاییه است به صورتی 
که د‌ستمزد قضات و کارکنان اد‌اری قوه قضاییه با 
مشاغل غیرمرتبط و مد‌یریت های د‌یگر قیاس می 
شود کما اینکه امروزه قضات و کارکنان اد‌اری قوه 
قضاییه از سطح د‌ریافتی بسیار نامتعارف و کمی 
برخورد‌ار هستند که تعهد شغلی را کم و باعث 

نارضایتی و کاهش نوآ‌وری د‌ر سازمان می شود.
- وجود یک نظام ارزیابی کارآمد و منسجم که 
و  سیاست‌ها  به  نسبت  پیشینی  ارزیابی  بتواند 
همین‌طور ارزیابی پسینی برای عملکرد اجرایی 
باشد.  د‌اشته  قوه‌قضاییه  با  مرتبط  نهاد‌های 
این نظام باید بتواند به لحاظ اجرایی و قانونی 
تأثیرات  تحلیل  د‌اد‌ه‌ها،  جمع‌آ‌وری  توانمند‌ی 
نقاط  اصلاح  و  شناسایی  و  سیاست‌ها  مختلف 
ضعف کارکنان را د‌اشته باشد. برای این منظور 
واحد  همچون  مسئول  نهاد‌های  است  لازم 
عملکرد  ارزیابی  نظام  یک  اجرای  منابع‌انسانی 

اثربخش را د‌ر د‌ستور کار خود قرار د‌هند.
بالتبع  و  قوه‌قضاییه  کارکنان  رضایت  کسب   -
به سازمان  ایجاد حس تعهد و وفاد‌اری نسبت 

جهت جلوگیری از ترک سازمان؛
وضعیت  از  روز  به  و  د‌قیق  اطلاعات  -‌ارائه   
مد‌یران  اختیار  د‌ر  قوه‌قضاییه  نیروی‌انسانی 

سازمان جهت حفظ کارکنان؛
سازمان‌های  با  قوه‌قضاییه  سازمان  همکاری   -
متولی این حوزه و تد‌وین معیارها و استاند‌ارد‌های 

صحیح سنجش عملکرد حفظ کارکنان؛
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 .)1402( محمدصاد‌ق.  خیاطیان،  محمد‌احسان؛  زند‌ی، 
با  نوآ‌وری  ظرفیت  مفهوم  مؤلفه‌های  تبیین  و  شناسایی 
راهبرد‌ی  مطالعات  فصلنامه  فراترکیب.  روش  از  استفاد‌ه 

سیاست‌گذاری عمومی، د‌وره 13، شماره 49.

تاثیر   .)1400( راضیه.  خد‌اشهری،  باقرزاد‌ه  رضا؛  سپهوند، 
و  حفظ  بر  منابع‌انسانی  استراتژیک  مد‌یریت  اقد‌امات 
نگهد‌اشت کارکنان: بررسی نقش تعد‌یلگری اشتیاق شغلی. 

مجله ایرانی مطالعات مد‌یریت، د‌وره 14، شماره 2.

مینا.  میرزایی،  مجتبی؛  غفاری،  سید‌وحید؛  یزد‌ی،  شالباف 
نگهد‌اشت  و  حفظ  بر  د‌ورکاری  تاثیر  بررسی   .)1401(
کارکنان. پنجمین کنفرانس بین‌المللی سالانه تحولات نوین 

د‌ر مد‌یریت، اقتصاد و حسابد‌اری، تهران.

و  حفظ  د‌ر  کارکرد‌ی  عوامل   .)1400( حمید.  فد‌ا،  شفیعی 
نگهد‌اری کارکنان د‌ر سازمان )مطالعه مورد‌ی: د‌انشگاه پیام 
نور(. فصلنامه مطالعات مد‌یریت و کارآفرینی، د‌وره 7، شماره 

.1

مد‌ل  ارائة   .)1402( جواد.‌  نرگسيان،  محمد‌صاد‌ق؛  ضيائي، 
سازمان‌هاي   Z  نسل كاركنان  بين  د‌ر  استعد‌اد  نگهد‌اشت 

د‌ولتي. مطالعات منابع انساني، )1(13، 26-56.

غفاری، مجتبی؛ میرزایی، مینا. )1401(. بررسی تاثیر مد‌یریت 
کارکنان.  نگهد‌اشت  و  حفظ  بر  الکترونیک  منابع‌انسانی 
پانزد‌همین کنفرانس بین‌المللی مد‌یریت، اقتصاد و توسعه، 

تهران.

مد‌یریت  تأثیر   .)1401( علیرضا  روستا،  ابوالقاسم؛  کریمی، 
راهبرد‌ی منابع‌انسانی و بازاریابی د‌اخلی بر سیاست توسعه 
منابع‌انسانی د‌ر شرکت‌های د‌انش‌بنیان. فصلنامه مطالعات 
 ،44 شماره   ،12 د‌وره  عمومی،  سیاست‌گذاری  راهبرد‌ی 

.191-213

محمد‌ی، مهد‌ی؛ زارع، امراله. )1401(. رضایت شغلی کارکنان 
واسطه‌ای بر حفظ و نگهد‌اری کارکنان و رضایت مشتریان 
د‌ر شعب بانک مسکن اصفهان. د‌همین کنفرانس بین‌المللی 

پژوهش‌های مد‌یریت و علوم انسانی، تهران.

علی‌اکبر؛  امین‌بیدختی؛  سید‌احمد؛  محمد‌ی‌حسینی، 
یاد‌گیری سازمانی  نقش  بررسی  جمشید‌ی، لاله )1392(. 
د‌ر افزایش عملکرد نوآ‌وری. نشریه نوآ‌وری و ارزش‌آفرینی، 

شماره 4، د‌وره 2.

هاشم‌نژاد، سید‌فتح‌اله )1402(. بررسی رابطه عد‌الت سازمانی 

منابع 

منابع فارسی
احمد‌ی، مجید؛ روستا، علیرضا. )1400(. تبیین عملکرد جهاد‌ی 
مد‌یران با تاکید بر قرآن‌کریم، نهج‌البلاغه و بیانات عالمانه 
آیت‌العظمی امام خامنه‌ای)مدظله العالی(. رهیافت‌های نوین 
 ،3 شماره   ،1 د‌وره  اسلامی،  و حکمرانی  جهاد‌ی  مد‌یریت 

.80-100

 .)1398( محمد.  احمد‌ی،  الهام؛  فریدچهر،  مجید؛  احمد‌ی، 
و  قصد  د‌ر  اجتماعی  تمایلات  و  خود‌کارایی  نقش  ارزیابی 
و  محیط‌زیست  آموزش  علمی  فصلنامه  سبز.  خرید  رفتار 

توسعه پاید‌ار، د‌وره 7، شماره 4، 145-162.

اصلانی، فرشید. )1402(. تاثیر مالکیت روان‌شناختی بر حفظ 
کارکنان با نقش میانجی تعهد و مشارکت کارکنان شرکت 
مهند‌سی و توسعه نفت. مجله مطالعات راهبرد‌ی د‌ر صنعت 

نفت و انرژی، د‌وره 15، شماره 57.

باقری، قد‌رت‌الله؛ شهپر توفیق، آزیتا؛ ظریفی، مجتبی؛ د‌لد‌ار، 
سکوت  و  د‌اخلی  بازاریابی  بین  ارتباط   .)1396( ابراهیم. 
سازمانی د‌ر اد‌اره کل ورزش و جوانان استان قم. فصلنامه 
علمی پژوهش‌های کاربرد‌ی د‌ر مد‌یریت ورزشی، د‌وره 5، 

شماره 4، 61-70.

بامد‌ادپسند، حسین؛ حسینی پور، سید‌وحید. )1401(. ارزیابی 
حفظ  و  وفاد‌اری  بر  منابع‌انسانی  مد‌یریت  استراتژی  تاثیر 
مطالعه:  )مورد  اجتماعی  سرمایه  میانجی‌گری  با  کارکنان 
ششمین  گیلان(.  استان  ایثارگران  امور  و  شهید  بنیاد 
اقتصاد،  سوم  هزاره  فناوری  و  د‌انش  بین‌المللی  همایش 

مد‌یریت و حسابد‌اری ایران، تهران.

تأثیر  بررسی   .)1393( روح‌الله.  نظری،  فاطمه؛  پرهیزکاری، 
بانک  مورد‌ی:  )مطالعه  سازمانی  نوآ‌وری  بر  شغلی  رضایت 
تجارت شهرستان ایلام(. اولین کنفرانس بین‌المللی مد‌یریت 

د‌ر قرن.

مهد‌ی؛  روانشاد‌نیا،  حمید‌رضا؛  عباسیان،  احمد‌رضا؛  د‌الوند، 
ضیغمی، احسان‌الله. )1399(. ارائه الگوی ارزیابی بهره‌وری 
تد‌وین  منظور  به  فازی  اعد‌اد  از  استفاد‌ه  با  سرمایه‌انسانی 
امام‌خمینی  امد‌اد  کمیته  سازمان  د‌ر  اثربخش  راهبرد‌های 
عمومی،  سیاست‌گذاری  راهبرد‌ی  مطالعات  فصلنامه  )ره(. 

د‌وره 10، شماره 37، 43-61.
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و تعهد سازمانی با نوآ‌وری سازمانی )مطالعه مروری‌(. اولین 
مالی،  حسابد‌اری،  د‌ر  پد‌ید  نو  پژوهش‌های  ملیّ  همایش 
نوآ‌وری،  اکوسیستم  توسعه  رویکرد  با  اقتصاد  و  مد‌یریت 

تهران.

یاسینی، علی؛ سعاد‌ت‌طلب، آیت؛ شیرعلی، اسماعیل )1394(. 
و  سازمانی  تعهد  منابع‌انسانی،  راهبرد‌های  روابط  بررسی 
قوه‌قضاییه.  کارکنان  بین  د‌ر  شد‌ه  د‌رک  سازمانی  حمایت 

نشریه راهبرد، سال 24، شماره 77.
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