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Abstract 
Introduction and Objective: The present study aimed to investigate the impact of Electronic Human 

Resource Management (E-HRM) system quality and perceived organizational support (POS) on employee 

retention intention, with job satisfaction serving as a mediating variable, within private banks in Iran. Given 

the high employee turnover rate in the banking industry and the substantial costs associated with the 

departure of skilled professionals, identifying the determinants of employee retention is of strategic 

importance. 

Methodology: This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in nature, employing a 

correlational design. The statistical population comprised all employees working at Pasargad, Sarmayeh, 

Saman, Parsian, Eghtesad Novin, and Gardeshgari banks. Using Cochran's formula for infinite populations, 

a sample size of 384 was determined and selected via stratified random sampling. Data collection 

instruments included four standard questionnaires measuring E-HRM system quality, perceived 

organizational support, job satisfaction, and retention intention. The validity and reliability of the 

instruments were confirmed using Cronbach's alpha coefficient, Content Validity Ratio (CVR), Content 

Validity Index (CVI), Convergent Validity (Average Variance Extracted – AVE), and Discriminant Validity 

(the Fornell-Larcker criterion). Data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM). 

Findings: The results demonstrated that E-HRM system quality had a positive and significant effect on job 

satisfaction (path coefficient = 0.245, t-statistic = 3.603) and on retention intention (path coefficient = 0.187, 

t-statistic = 3.463). Perceived organizational support had a positive and significant effect on job satisfaction 

(path coefficient = 0.432, t-statistic = 7.579) and on retention intention (path coefficient = 0.291, t-statistic 

= 4.932). Job satisfaction also exerted a positive and significant effect on retention intention (path coefficient 

= 0.386, t-statistic = 6.226). The indirect effect of E-HRM quality on retention intention through job 

satisfaction was 0.095 (t-statistic = 3.241), and the indirect effect of perceived organizational support on 

retention intention through job satisfaction was 0.167 (t-statistic = 4.873), both of which were significant, 

thereby confirming the partial mediating role of job satisfaction. The overall goodness-of-fit index (GOF) 

of the model was 0.530, indicating a strong and excellent model fit. 

Conclusion: E-HRM system quality and perceived organizational support enhance the retention intention 

of private bank employees both directly and indirectly through increased job satisfaction. Bank managers 

can foster the long-term retention and commitment of skilled human capital by improving the quality of 

electronic systems, enhancing process transparency, and cultivating a sense of organizational support among 

employees, thereby simultaneously increasing job satisfaction. 

Keywords: E-HRM system quality, perceived organizational support, job satisfaction, 

retention intention 
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 چکیده
شده سازمان بر قصد ماندگاری کارکنان های منابع انسانی الکترونیک و حمایت ادراکپژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر کیفیت سیستم

جایی کارکنان در صنعت بانکداری و های خصوصی ایران انجام شد. با توجه به نرخ بالای جابهبا نقش میانجی رضایت شغلی در بانک
های سنگین ناشی از ترک خدمت نیروهای متخصص، شناسایی عوامل مؤثر بر ماندگاری کارکنان از اهمیت راهبردی برخوردار هزینه
پیمایشی از نوع همبستگی بود. جامعه آماری را کلیه کارکنان شاغل -این پژوهش ازنظر هدف کاربردی و ازنظر ماهیت توصیفی است.

های پاسارگاد، سرمایه، سامان، پارسیان، اقتصاد نوین و گردشگری تشکیل دادند. با استفاده از فرمول کوکران برای جوامع در بانک
نامه استاندارد ها شامل چهار پرسشای انتخاب شد. ابزار گردآوری دادهتعیین و به روش تصادفی طبقهنفر  ۳۸۴نامحدود، حجم نمونه 

شده سازمان، رضایت شغلی و قصد ماندگاری بود. روایی و پایایی ابزارها با استفاده از ، حمایت ادراکE-HRMهای کیفیت سیستم
( و روایی واگرا )فورنل و لارکر( تأیید شد. AVEگرا )محتوا، روایی هم ضریب آلفای کرونباخ، نسبت روایی محتوا، شاخص روایی

بر رضایت شغلی با  E-HRMهای سازی معادلات ساختاری تحلیل شدند. نتایج نشان داد که کیفیت سیستمها با استفاده از مدلداده
تأثیر مثبت و معنادار  ۴۶۳/۳و آماره تی برابر  ۱۸۷/0و بر قصد ماندگاری با ضریب مسیر  ۶0۳/۳و آماره تی برابر  ۲۴۵/0ضریب مسیر 

و بر قصد ماندگاری با ضریب مسیر  ۵۷۹/۷و آماره تی برابر  ۴۳۲/0شده سازمان بر رضایت شغلی با ضریب مسیر داشت. حمایت ادراک
و آماره تی برابر  ۳۸۶/0ب مسیر تأثیر مثبت و معنادار داشت. رضایت شغلی نیز بر قصد ماندگاری با ضری ۹۳۲/۴و آماره تی برابر  ۲۹۱/0
با آماره تی  0۹۵/0بر قصد ماندگاری از طریق رضایت شغلی برابر  E-HRMتأثیر مثبت و معنادار داشت. اثر غیرمستقیم کیفیت  ۲۲۶/0
معنادار بود  ۸۷۳/۴با آماره تی  ۱۶۷/0شده سازمان بر قصد ماندگاری از طریق رضایت شغلی برابر و اثر غیرمستقیم حمایت ادراک ۲۴۱/۳

حاکی از برازش قوی و عالی مدل بود. کیفیت  ۵۳0/0گری جزئی رضایت شغلی تأیید شد. شاخص برازش کلی مدل برابر و نقش میانجی
طور مستقیم و هم از طریق افزایش رضایت شغلی، قصد ماندگاری شده سازمان هم بههای منابع انسانی الکترونیک و حمایت ادراکسیستم

های الکترونیک، افزایش شفافیت توانند با ارتقای کیفیت سیستمها میبخشند. مدیران بانکهای خصوصی را بهبود میبانککارکنان 
مدت نیروی فرایندها و ایجاد حس حمایت سازمانی در کارکنان، ضمن افزایش رضایت شغلی، زمینه را برای ماندگاری و تعهد طولانی

 .ورندانسانی متخصص در سازمان فراهم آ

 شده سازمان، رضایت شغلی، قصد ماندگاریهای منابع انسانی الکترونیک، حمایت ادراککیفیت سیستم ها:کلیدواژه
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 مقدمه
های انسانی خود هستند ها برای بقا و تعالی، ناگزیر از توجه ویژه به سرمایهدر فضای رقابتی و پرنوسان امروز، سازمان

ها به سازمان بستگی آننیازهای مادی کارکنان، به ایجاد بستری برای رشد، تعالی و دلو این توجه، فراتر از تأمین 
های جدی در زمینه نگهداشت نیروی کار متخصص و ها با چالشحال، بسیاری از سازمانمعطوف شده است. بااین

حور، به یکی از معضلات اساسی مهای دانشویژه در میان گروهجایی کارکنان، بهاند و نرخ بالای جابهکارآمد مواجه
های سنگین مالی تنها هزینه(. این معضل، نهSukistianingsih et al., 2023مدیریت منابع انسانی تبدیل شده است )

جبرانی نظیر کند، بلکه پیامدهای غیرقابلها تحمیل میاز قبیل جذب، گزینش و آموزش مجدد را به سازمان
دار شدن فرهنگ سازمانی را نیز در پی وری، تضعیف روحیه جمعی و خدشههش بهرهرفتن دانش سازمانی، کاازدست

های کارگیری سیستمها را ناگزیر به پذیرش و بهدیگر، عصر دیجیتال و تحولات شتابان فناوری، سازماندارد. ازسوی
گوی نیازهای ت فرایندها، پاسخنوین در حوزه مدیریت منابع انسانی کرده است تا بتوانند ضمن افزایش کارایی و شفافی

(، اما این تحولات، Nargotra & Sarangal, 2021فزاینده و متنوع کارکنان و نیز الزامات محیط رقابتی باشند )
های های مربوط به امنیت شغلی و ناآشنایی با فناوریهایی نظیر مقاومت کارکنان، نگرانیرغم مزایای فراوان، با چالشبه

رو ساخته است. های متعددی روبهها را در مدیریت تعامل بین انسان و فناوری با دشواریه و سازماننوین همراه بود
های مدیریت ها برای خودکارسازی فرایندهای اداری و بهبود کارایی، به استقرار سیستمامروزه، بسیاری از سازمان

های قابل توجه، گذارییاری از موارد، با وجود سرمایهها در بساند، اما این سیستممنابع انسانی الکترونیک روی آورده
شده و نیازها و انتظارات واقعی سازیهای پیادهاند به اهداف مورد انتظار دست یابند و شکافی عمیق بین فناورینتوانسته

عاتی و خدماتی ها در ابعاد فنی، اطلاکارکنان پدید آمده است. این شکاف، از یک سو ناشی از کیفیت پایین این سیستم
تأثیر عواملی گردد که خود، تحتها بازمیدیگر، به میزان پذیرش و سازگاری کارکنان با این فناوریاست و ازسوی

 Ayyash etگیرد )چون احساس حمایت سازمانی، ادراک از مفید بودن سیستم و سهولت استفاده از آن شکل می

al., 2022جای شوند، بهی با کیفیت پایین، پیچیده و غیرکاربرپسند مواجه میهای(. هنگامی که کارکنان با سیستم
شوند که رو میافزایش کارایی، با افزایش استرس، کاهش انگیزه و حتی احساس تهدید شدن ازسوی فناوری، روبه

ه ترک خدمت های تمایل بگذارد و زمینهنوبه خود، بر نگرش آنان نسبت به شغل و سازمان تأثیر منفی میاین امر، به
 کند.را تقویت می

های منفی کارکنان را به تواند این شکاف را پر کرده و نگرشترین عواملی که میدیگر، یکی از مهمازسوی
کنند؛ حمایتی که های مثبت تبدیل کند، احساس حمایتی است که کارکنان ازسوی سازمان خود درک مینگرش

های سازمانی و توجه به رفاه و آسایش ر رفتارهای روزمره مدیران، سیاستهای مادی، بلکه دتنها در قالب پاداشنه
ویژه در شرایط اقتصادی و اجتماعی پیچیده، رفتارهای ها، بهوجود، در بسیاری از سازمانیابد. بااینکارکنان تجلی می
تواند منجر به ک حمایت، میدرستی درک کنند و این عدم ادراای نیست که کارکنان آن را بهگونهحمایتی سازمان به

دهد که حمایت بستگی به سازمان شود. شواهد نشان میسردی و در نهایت، کاهش تعهد و دلایجاد حس ناامنی، دل
طور مستقیم بر قصد ماندگاری تأثیرگذار باشد، اما بخش قابل توجهی از تأثیر تواند بهشده سازمان، هرچند میادراک

شود که خود، حاکی از پیچیدگی روابط میان این نجی مانند رضایت شغلی منتقل میآن از طریق متغیرهای میا
(. در چنین شرایطی، کارکنان ممکن است با وجود Pithaloka & Ardiyanti, 2024هاست )سازه

وجه ها تاندازه کافی به نیازهای آنهای سازمان در حوزه فناوری، همچنان احساس کنند که سازمان بهگذاریسرمایه
های ها را با هزینهدهد و سازمانهای شغلی دیگر سوق میوجوی فرصتسمت جستها را بهکند و این احساس، آننمی

سازد. در این میان، های مدیریت منابع انسانی خود میگزاف خروج نیروهای متخصص، ناگزیر به بازنگری در سیاست



 55           شده سازمان بر قصد ماندگاری کارکنانانسانی الکترونیک و حمایت ادراکهای منابع تأثیر کیفیت سیستم، اسلامی و همکاران

تواند نقش پل ارتباطی میان فناوری، حمایت سازمانی و تمایل میعنوان یک متغیر کلیدی و راهبردی، رضایت شغلی به
طور مستقیم و با جای تمرکز بر این متغیر میانجی، بهها بهکارکنان به ماندن در سازمان ایفا کند، اما بسیاری از سازمان

تنهایی، مزایا به که افزایش حقوق ورویکردهای عمدتاً مالی، سعی در کاهش تمایل به ترک خدمت دارند، درحالی
ای از عوامل شناختی کارکنان باشد. رضایت شغلی، حاصل تعامل پیچیدهتر روانگوی نیازهای عمیقتواند پاسخنمی

های کاری و احساس حمایت ازسوی سازمان ها، کیفیت سیستمترین آنفردی، شغلی و سازمانی است که یکی از مهم
زمان این در ادبیات مدیریت و رفتار سازمانی، کمتر به بررسی تعامل هموجود، (. بااینRawat & KC, 2024است )

شده سازمان( ( و عوامل انسانی )حمایت ادراک۱HRM-Eهای دو دسته عوامل یعنی عوامل فناورانه )کیفیت سیستم
ر طراحی بر رضایت شغلی و در نهایت، قصد ماندگاری کارکنان پرداخته شده است و این شکاف نظری، مدیران را د

 و اجرای راهبردهای یکپارچه و مؤثر برای افزایش ماندگاری کارکنان با سردرگمی مواجه ساخته است.
های اقتصادی های بیشتری همراه است؛ زیرا از یک سو، محدودیتها با پیچیدگیهای ایرانی، این چالشدر سازمان

های مالی رقابتی را با دشواری مواجه نیز ارائه پاداشهای نوین و گذاری گسترده در فناوریو منابع، امکان سرمایه
های پنهان و دیگر، فرهنگ سازمانی و ساختارهای اداری سنتی، پذیرش تغییرات فناورانه را با مقاومتساخته و ازسوی

 (.۱۴0۴آرا، رو کرده است )بزمآشکاری روبه
های کارگیری فناوریاند: از یک سو، ضرورت بهدر چنین بافتی، مدیران منابع انسانی با دوراهی دشواری مواجه

دیگر، نیاز به حفظ و ارتقای رضایت شغلی کارکنان که خود، نوین برای افزایش کارایی و شفافیت فرایندها و ازسوی
(. این دوگانگی، بسیاری از مدیران ۱۴0۴هاست )نداف و همکاران، مستلزم ایجاد احساس حمایت و ارزشمندی در آن

گوی نیازهای اساسی کارکنان نیست، بلکه تنها پاسخمدت سوق داده است که نهی راهکارهای مقطعی و کوتاهسورا به
های ها را در گردابی از هزینهشود و سازمانوری منجر میهای پنهان و کاهش بهرهدر بلندمدت، به افزایش نارضایتی

های متعددی که به بررسی جداگانه هریک ا وجود پژوهشسازد. بهای انسانی گرفتار میرفتن سرمایهجاری و ازدست
های الکترونیک و حمایت سازمانی زمان تأثیر کیفیت سیستمطور هماند، هنوز مدل جامعی که بهاز این روابط پرداخته

رهنگی های فهای ایرانی که با ویژگیویژه در بافت سازمانرا بر قصد ماندگاری از طریق رضایت شغلی تبیین کند، به
های موجود، یا صرفاً به تأثیر یک یا دو متغیر بر رضایت اند، ارائه نشده است. اکثر پژوهشو ساختاری خاصی مواجه

اند ها را بر قصد ترک خدمت، بدون در نظر گرفتن سازوکارهای میانجی بررسی کردهاند یا اینکه تأثیر آنشغلی پرداخته
(Sukistianingsih et al., 2023; Al-Harthi, 2025 این خلأ علمی، باعث شده است که مدیران، از درک .)

ها و رفتارهای کارکنان محروم دهی به نگرشجامع و یکپارچه از چگونگی تعامل عوامل فناورانه و انسانی در شکل
ش درصدد است رو، این پژوهبمانند و نتوانند راهبردهای مؤثر و متناسب با شرایط خود را طراحی و اجرا کنند. ازاین

شده سازمان های منابع انسانی الکترونیک و حمایت ادراکتا با ارائه یک مدل یکپارچه که در آن، کیفیت سیستم
عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته عنوان متغیر وابسته و رضایت شغلی بهعنوان متغیرهای مستقل، قصد ماندگاری بهبه

های الکترونیک و افزایش توانند با ارتقای کیفیت سیستمها میکه آیا سازمان اند، به این سؤال اساسی پاسخ دهدشده
شده، از طریق افزایش رضایت شغلی، به کاهش تمایل به ترک خدمت و افزایش ماندگاری کارکنان حمایت ادراک

 خود دست یابند.
های است که آیا کیفیت سیستمگویی به این سؤالات اساسی دنبال پاسخبا توجه به مطالب فوق، پژوهش حاضر به

طور مستقیم و غیرمستقیم و از طریق رضایت شغلی، شده سازمان، بهمدیریت منابع انسانی الکترونیک و حمایت ادراک
تری در تبیین قصد یک از این متغیرها، نقش پررنگگذارند و اینکه کدامبر قصد ماندگاری کارکنان تأثیر می
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تر سازوکارهای تأثیرگذاری نند. همچنین، این پژوهش در پی آن است که با شناسایی دقیقکماندگاری کارکنان ایفا می
اندرکاران منابع انسانی قرار دهد تا این متغیرها بر یکدیگر، مدلی کاربردی و عملیاتی را در اختیار مدیران و دست

افزایش رضایت شغلی و کاهش تمایل به  بتوانند با نگاهی جامع و یکپارچه، به طراحی و اجرای راهبردهای مؤثر برای
های متعددی در حوزه های ایرانی، با چالشویژه سازمانهای امروز، بهترک خدمت بپردازند. ازآنجاکه سازمان

های اطلاعاتی ای در حوزه فناوریهای گستردهگذاریدیگر، سرمایهرو هستند و ازسوینگهداشت نیروی انسانی روبه
تواند گامی تصویر بکشد، میافزایی بین این دو حوزه را بهائه یک مدل یکپارچه که بتواند تعامل و همدهند، ارانجام می

های ها بردارد و ضمن کاهش هزینهوری سازمانمؤثر در جهت ارتقای اثربخشی مدیریت منابع انسانی و افزایش بهره
بخش برای کارکنان گر و رضایتطی پویا، حمایتجایی کارکنان، به ایجاد محیمستقیم و غیرمستقیم ناشی از جابه

 های تحقق اهداف کلان سازمان را در فضای رقابتی امروز فراهم آورد.کمک کند و در نهایت، زمینه

 ادبیات تحقیق

عنوان یکی از دستاوردهای عصر دیجیتال در حوزه مدیریت ( بهE-HRMهای منابع انسانی الکترونیک )کیفیت سیستم
کارگیری فناوری اطلاعات و ارتباطات برای انجام وظایف اداری، عملیاتی و استراتژیک منابع انسانی نی، بهمنابع انسا

ها باشد. کیفیت این سیستمافزارهای مبتنی بر وب و اینترانت میای از ابزارها و نرمشود که شامل طیف گستردهاطلاق می
شود، شامل سهولت استفاده، قابلیت اطمینان و کارایی فنی میاز سه بُعد اصلی تشکیل شده است: کیفیت سیستم که 

های خروجی سیستم اشاره دارد و کیفیت خدمات که به روز بودن و جامعیت دادهدقت، بهکیفیت اطلاعات که به
عنوان یک حالت شود. رضایت شغلی نیز بهگویی به نیازهای آنان مربوط میپشتیبانی فنی، آموزش کاربران و پاسخ

ترین متغیرهای نگرشی شود و یکی از مهمعاطفی مثبت ناشی از ارزیابی فرد از شغل یا تجربیات کاری خود تعریف می
تأثیر عوامل مختلفی همچون ماهیت کار، حقوق و تواند تحتگردد که میدر مطالعات رفتار سازمانی محسوب می

شرایط کاری قرار گیرد. در ارتباط با تأثیر کیفیت های پیشرفت و مزایا، روابط با همکاران و سرپرستان، فرصت
نفر از  ۴0۱ای متشکل از ( در پژوهشی با نمونه۲0۲۴) ۱سیراوات و کِیبر رضایت شغلی،  HRM-Eهای سیستم

های تجاری کاتماندو، تأثیر شش بُعد مدیریت منابع انسانی الکترونیک یعنی استخدام الکترونیک، کارکنان بانک
خدمت الکترونیک، یادگیری و آموزش الکترونیک، ارزیابی عملکرد الکترونیک و ونیک، جبرانانتخاب الکتر

ها حاکی از آن بود که های آنارتباطات الکترونیک را بر رضایت شغلی کارکنان مورد بررسی قرار دادند و یافته
تواند با تشویق ها میسیستم سازی اینبا یکدیگر همبستگی مثبت دارند و پیاده E-HRMرضایت شغلی و اقدامات 

 موفقیت کارکنان، به افزایش رضایت شغلی منجر شود. 
گیری از نظریه تداوم فناوری، عوامل مؤثر بر نیت مستمر کارکنان برای استفاده ( با بهره۲0۲۲) ۲و همکارانآیاش 

رآمدی کامپیوتری و شده، رضایت، خودکارا بررسی نمودند و نتایج نشان داد که سودمندی ادراک E-HRMاز 
گر در روابط بین نگرش، تأثیر مستقیم و مثبتی بر نیت مستمر دارند و همچنین خودکارآمدی کامپیوتری نقش تعدیل

( با ۱۴0۴آرا )های ایرانی، بزمکند. در بافت سازمانشده، رضایت و نگرش با نیت مستمر ایفا میسودمندی ادراک
طور معناداری بر به E-HRMهای سازی سیستماری مشهد نشان داد که پیادهنفری از کارکنان شهرد ۲۵0ای نمونه

ویژه، ابعاد شفافیت در فرایندهای منابع انسانی، بهبود فرایندهای افزایش رضایت شغلی کارکنان تأثیرگذار است و به
یران، بیشترین تأثیر را ارزیابی عملکرد، کاهش زمان پردازش اطلاعات و ارتقای ارتباطات داخلی میان کارکنان و مد

( در پژوهش خود نشان دادند که مدیریت منابع ۱۴0۳راد )زاده و کمالیاند. همچنین ابراهیمبر رضایت شغلی داشته
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انسانی الکترونیک بر رضایت مشتریان تأثیر مثبت و معناداری دارد. با توجه به شواهد نظری و تجربی مذکور که همگی 
صورت های الکترونیک بر رضایت شغلی کارکنان تأکید دارند، نخستین فرضیه پژوهش بهتمبر تأثیر مثبت کیفیت سیس

  های منابع انسانی الکترونیک بر رضایت شغلی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.کیفیت سیستمشود: زیر تدوین می

مانی است که به باور کارکنان ( یکی از مفاهیم بنیادین در حوزه رفتار ساز۱POSشده سازمان )حمایت ادراک
ها اشاره دارد و این سازه ریشه های آنان و توجه به رفاه و آسایش آنگذاری سازمان به مشارکتدرباره میزان ارزش

ها کنند، در قبال آن با نگرشدر نظریه تبادل اجتماعی دارد که براساس آن، کارکنانی که حمایت سازمان را درک می
کنند. رضایت شغلی نیز بستگی بیشتری نسبت به سازمان پیدا میدهند و احساس تعهد و دلاسخ میو رفتارهای مثبت پ

، بیانگر ارزیابی مثبت فرد از شغل خود و احساس خشنودی ناشی از POSترین پیامدهای نگرشی عنوان یکی از مهمبه
بر  POSار گیرد. در ارتباط با تأثیر شده ازسوی سازمان قرتأثیر میزان حمایت ادراکتواند تحتآن است که می

نفری از کارکنان شرکت نشان دادند که  ۲۳۳ای ( در پژوهشی با نمونه۲0۲۴) ۲پیتالوکا و آردیانتی رضایت شغلی،
عنوان طور مستقیم بر قصد ماندگاری تأثیر معناداری ندارد، اما از طریق رضایت شغلی بهشده سازمان بهحمایت ادراک
گذارد و همچنین رضایت شغلی تأثیر زیادی بر قصد ماندگاری و درگیری ر قصد ماندگاری تأثیر میمیانجی کامل ب
نفری از سه شرکت مخابراتی بزرگ در جامو و کشمیر  ۳۲۳ای ( با نمونه۲0۲۱) ۳نارگوترا و سارانگال کارکنان دارد.
گیری کارکنان، نقش میانجی جزئی در این تأثیر مثبت و معناداری بر قصد ماندگاری دارد و در POSنشان دادند که 

های خصوصی بنگلادش نشان نفری از کارکنان بانک ۱0۵ای ( با نمونه۲0۱۹) ۴و همکاران کریم کند.رابطه ایفا می
های طور مستقیم و هم از طریق درگیری شغلی بر قصد ماندگاری تأثیر مثبت دارد. در پژوهشهم به POSدادند که 

-شده بر ماندگاری کارکنان، تبادل رهبر( نشان دادند که حمایت سازمانی ادراک۱۴0۴کاران )داخلی، نداف و هم
عضو با کیفیت و احساس انرژی تأثیر مثبت و معناداری دارد و احساس انرژی نیز بر وابستگی کاری خلاقانه و ماندگاری 

و عدالت  POSی خود نشان دادند که ( نیز در مطالعه مرور۱۳۹0کارکنان تأثیر مثبت دارد. احمدی و همکاران )
گذارد. با توجه سازمانی با ترک خدمت کارکنان رابطه دارند و ادراک کارکنان از عدالت بر حمایت سازمانی تأثیر می

های رضایت شغلی معرفی کنندهبینیترین پیشعنوان یکی از قویرا به POSای که به شواهد نظری و تجربی گسترده
شده سازمان بر رضایت شغلی کارکنان : حمایت ادراکشودصورت زیر تدوین میکنند، فرضیه دوم پژوهش بهمی

  تأثیر مثبت و معناداری دارد.
شود یا تجربیات کاری خود تعریف میعنوان یک حالت عاطفی مثبت ناشی از ارزیابی فرد از شغل رضایت شغلی به

تأثیر عوامل تواند تحتگردد که میو یکی از پربسامدترین متغیرهای نگرشی در مطالعات رفتار سازمانی محسوب می
های پیشرفت و شرایط کاری قرار مختلفی همچون ماهیت کار، حقوق و مزایا، روابط با همکاران و سرپرستان، فرصت

شده کارمند برای ادامه همکاری با سازمان فعلی اشاره دارد و ریزینیز به نیت آگاهانه و برنامه ۵گیرد. قصد ماندگاری
های شغلی و متغیرهای ترین پیامدهای نگرشعنوان یکی از مهمشود که بهنقطه مقابل قصد ترک خدمت محسوب می

تأثیر مستقیم رضایت شغلی و سایر حتکند و تسازمانی، نقش کلیدی در مطالعات نگهداشت نیروی انسانی ایفا می
 گیرد. عوامل سازمانی قرار می
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نفری از کارکنان  ۱۲0ای ای با نمونه( در مطالعه۲0۲۵) ۱الهارتی در ارتباط با تأثیر رضایت شغلی بر قصد ماندگاری،
کارکنان دارد و های فناوری در ریاض نشان داد که رضایت شغلی تأثیر مثبت و معناداری بر قصد ماندگاری شرکت

( نشان دادند که مدیریت استعداد ۲0۲۶) ۲و همکارانراهایو ای نیز تأثیر بنیادین بر افزایش ثبات شغلی دارد. توسعه حرفه
عنوان متغیر میانجی، نقش مدیریت استعداد بر رضایت شغلی و درگیری کارکنان تأثیر مثبت دارد و رضایت شغلی به

فروشی ( در پژوهشی در صنعت خرده۲0۲۳) ۳و همکاران سوکیستیانینگسی کند.می را بر نگهداشت کارکنان منتقل
، رضایت شغلی و تعهد سازمانی هر سه تأثیر مثبت و معناداری بر قصد ماندگاری کارکنان POSجاکارتا نشان دادند که 

، تأثیر فرهنگ سازمانی، عنوان متغیر میانجی( نشان دادند که رضایت شغلی به۲0۲۶) ۴آریستیانی و ناسوشن دارند.
زندگی تأثیر معناداری بر -کند، هرچند تعادل کارای را بر قصد ماندگاری منتقل میخدمت و توسعه حرفهجبران

مند خود نشان دادند که مدیریت ( در مرور نظام۲0۲۵) ۵و همکاران سیدو رضایت شغلی یا قصد ماندگاری نداشت.
شناختی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر ، توانمندسازی روانPOSنند استعداد از طریق متغیرهای میانجی ما

( نشان دادند که عملکرد ۱۴0۴زاده و همکاران )های داخلی، حاجیگذارد. در پژوهشنگهداشت کارکنان تأثیر می
ریبی و محور تأثیر مثبت دارد و غمطلوب منابع انسانی بر مدیریت دانش و در نهایت بر نگهداشت کارکنان دانش

( نشان دادند که رفتار شهروند سازمانی بر رضایت مشتری و رضایت شغلی تأثیر دارد و رضایت شغلی ۱۴0۲همکاران )
کند. با توجه به تأکید گسترده ادبیات نظری و تجربی بر نقش کلیدی رضایت شغلی نقش میانجی در این رابطه ایفا می

رضایت شغلی بر قصد ماندگاری  شود:صورت زیر تدوین میدر افزایش قصد ماندگاری، فرضیه سوم پژوهش به
 کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.

طور بر تأثیر غیرمستقیم از طریق رضایت شغلی، ممکن است بههای منابع انسانی الکترونیک علاوهکیفیت سیستم
تواند از طریق کاهش بار کاری أثیر مستقیم میمستقیم نیز بر تمایل کارکنان به ماندن در سازمان تأثیرگذار باشد و این ت

اداری، افزایش شفافیت فرایندها، تسهیل دسترسی به اطلاعات و کاهش خطاهای انسانی صورت پذیرد که همگی 
عنوان متغیر وابسته شوند. قصد ماندگاری بهموجب افزایش احساس کارآمدی و کنترل بر وظایف در کارکنان می

تأثیر مستقیم عوامل مختلف سازمانی آگاهانه کارکنان برای ادامه همکاری با سازمان است و تحتنهایی، بیانگر تمایل 
 E-HRMگیرد. در ارتباط با تأثیر مستقیم کیفیت های مورد استفاده در سازمان قرار میو محیطی ازجمله کیفیت سیستم

ن دادند که تحول دیجیتال در مدیریت منابع ( در مطالعه مروری خود نشا۲0۲۶) ۶مونیر و لستاری بر قصد ماندگاری،
شناختی مانند رضایت شغلی، دهد، بلکه از طریق متغیرهای روانطور مستقیم قصد ترک خدمت را کاهش نمیانسانی به

سازی سازی به کیفیت پیادهگذارد و اثربخشی دیجیتالیطور غیرمستقیم بر آن تأثیر میدرگیری شغلی و تعهد سازمانی به
شده، رضایت و ( نشان دادند که سودمندی ادراک۲0۲۲و همکاران ) آیاشادگی فرهنگی سازمان بستگی دارد. و آم

تواند به دارند که خود می E-HRMنگرش کارکنان نسبت به سیستم، تأثیر مستقیم و مثبتی بر نیت مستمر استفاده از 
با کاهش غیبت،  E-HRMنشان دادند که  ( نیز۲0۲۴) سیراوات و کِیکاهش تمایل به ترک خدمت منجر شود. 

تواند با عملکرد بالا می E-HRMکاهش ترک خدمت و کاهش سطح استرس مرتبط با شغل همراه است و یک سیستم 
به حفظ هماهنگی بین اهداف شخصی و سازمانی کارکنان کمک کند. با توجه به شواهد نظری و تجربی که نشان 

طور مستقیم بر قصد ماندگاری تأثیرگذار باشد، فرضیه چهارم تواند بهک میهای الکترونیدهد کیفیت سیستممی
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های منابع انسانی الکترونیک بر قصد ماندگاری کارکنان تأثیر : کیفیت سیستمشودصورت زیر تدوین میپژوهش به
 مثبت و معناداری دارد.

طور تواند بهگذارد، بلکه میی تأثیر میتنها از طریق رضایت شغلی بر قصد ماندگارشده سازمان نهحمایت ادراک
شود که وقتی مستقیم نیز تمایل کارکنان به ماندن در سازمان را افزایش دهد و این تأثیر مستقیم از آنجا ناشی می

دهد، تعهد عاطفی بیشتری نسبت به ها اهمیت میکند و به رفاه آنها حمایت میکنند سازمان از آنکارکنان حس می
گذارد. قصد ها برای ماندن در سازمان تأثیر میطور مستقیم بر تصمیم آنکنند و این تعهد، خود بهیدا میسازمان پ

تأثیر مستقیم دهنده تمایل کارکنان به ادامه همکاری با سازمان است و تحتعنوان پیامد نهایی، نشانماندگاری به
 آردیانتیو  پیتالوکابر قصد ماندگاری،  POSبا تأثیر مستقیم  گیرد. در ارتباطادراکات آنان از حمایت سازمانی قرار می

عنوان طور مستقیم بر قصد ماندگاری تأثیر معناداری ندارد، اما از طریق رضایت شغلی بهبه POS( نشان دادند که ۲0۲۴)
تأثیر  POS( نشان دادند که ۲0۲۱) سارانگالو  نارگوتراکه گذارد، درحالیمیانجی کامل بر قصد ماندگاری تأثیر می

و  کریمکند. مثبت و معناداری بر قصد ماندگاری دارد و درگیری کارکنان، نقش میانجی جزئی در این رابطه ایفا می
طور مستقیم و هم از طریق درگیری شغلی بر قصد ماندگاری تأثیر هم به POS( نیز نشان دادند که ۲0۱۹همکاران )

تأثیر مثبت و معناداری بر قصد ماندگاری  POS( نیز نشان دادند که ۲0۲۳و همکاران ) انینگسیسوکیستیمثبت دارد و 
شده بر ( نشان دادند که حمایت سازمانی ادراک۱۴0۴های داخلی، نداف و همکاران )کارکنان دارد. در پژوهش

عنوان یک را به POSکه  ماندگاری کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. با توجه به شواهد نظری و تجربی
: حمایت شودصورت زیر تدوین میکنند، فرضیه پنجم پژوهش بهکننده مستقیم قصد ماندگاری معرفی میبینیپیش

 شده سازمان بر قصد ماندگاری کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.ادراک

مستقل تأثیر خود را بر متغیر وابسته از  شود که از طریق آن، یک متغیرعنوان سازوکاری تعریف مینقش میانجی به
عنوان متغیر میانجی در نظر کند و در این پژوهش، رضایت شغلی بهای )میانجی( اعمال میطریق یک متغیر واسطه

شده سازمان را بر های منابع انسانی الکترونیک و حمایت ادراکگرفته شده است که سازوکار تأثیر کیفیت سیستم
نماید. براساس مبانی نظری، یک سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیک با کیفیت بالا، با یین میقصد ماندگاری تب

تواند احساس رضایت و تسهیل انجام وظایف، کاهش خطاها و فراهم آوردن دسترسی آسان به اطلاعات دقیق، می
( و همین رضایت حاصل Rawat & KC, 2024; Ayyash et al., 2022کارآمدی را در کارکنان افزایش دهد )

ها را به ماندن در بستگی و تعهد را در کارکنان تقویت کرده و آنتواند حس دلنوبه خود، میاز کار با سیستم، به
شناختی کارکنان شده سازمان از طریق ارضای نیازهای بنیادین روانطور مشابه، حمایت ادراکسازمان ترغیب کند. به

زند و این رضایت، کلید کاهش تمایل به لق و امنیت به افزایش رضایت شغلی دامن میمانند احساس ارزشمندی، تع
کند که شناختی عمل میعنوان یک متغیر میانجی روانترک و افزایش ماندگاری است و در واقع، رضایت شغلی به

دهد. در ارتباط با این می تأثیرات محیطی )کیفیت سیستم( و سازمانی )حمایت( را به پیامد رفتاری )ماندگاری( پیوند
شده سازمان از طریق رضایت صراحت نشان دادند که حمایت ادراک( به۲0۲۴) آردیانتیو  پیتالوکاسازوکار میانجی، 

گذارد و رضایت شغلی تأثیر زیادی بر قصد ماندگاری و عنوان میانجی کامل بر قصد ماندگاری تأثیر میشغلی به
شده سازمان از طریق ( نشان دادند که حمایت ادراک۲0۲۱) سارانگالو  نارگوتراکه درگیری کارکنان دارد، درحالی

( نیز نشان دادند ۲0۱۹و همکاران ) کریمگذارد. عنوان میانجی جزئی بر قصد ماندگاری تأثیر میدرگیری کارکنان به
ماندگاری تأثیر مثبت دارد و طور مستقیم و هم از طریق درگیری شغلی بر قصد شده سازمان هم بهکه حمایت ادراک

( نشان دادند که رضایت شغلی تأثیر مثبت و معناداری بر قصد ماندگاری دارد. ۲0۲۳و همکاران ) سوکیستیانینگسی
عنوان متغیر میانجی، تأثیر فرهنگ سازمانی، ( نیز نشان دادند که رضایت شغلی به۲0۲۶) ناسوشنو  آریستیانی
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زندگی تأثیر معناداری بر -کند، هرچند تعادل کاربر قصد ماندگاری منتقل می ای راخدمت و توسعه حرفهجبران
( در مطالعه مروری خود نشان دادند که تحول دیجیتال ۲0۲۶) لستاریو  مونیررضایت شغلی یا قصد ماندگاری نداشت. 

ایت شغلی، درگیری دهد، بلکه از طریق رضطور مستقیم قصد ترک خدمت را کاهش نمیدر مدیریت منابع انسانی به
سازی و سازی به کیفیت پیادهگذارد و اثربخشی دیجیتالیطور غیرمستقیم بر آن تأثیر میشغلی و تعهد سازمانی به

( نشان دادند که رضایت ۱۴0۲های داخلی، غریبی و همکاران )آمادگی فرهنگی سازمان بستگی دارد. در پژوهش
( ۱۴0۳کند و غریبی و همکاران )ند سازمانی و رضایت مشتری ایفا میشغلی نقش میانجی در رابطه بین رفتار شهرو

بیشترین تأثیر را بر رفاه پرستاران داشت و رفاه کارکنان نقش  ۷۹۱/0نشان دادند که عدالت سازمانی با ضریب مسیر 
نی ( نیز نشان دادند که حمایت سازما۱۴0۴میانجی در کاهش قصد ترک خدمت ایفا کرد. نداف و همکاران )

کند. شده بر ماندگاری کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد و احساس انرژی نقش میانجی در این رابطه ایفا میادراک
تواند به بهبود های مدیریت منابع انسانی الکترونیک میسازی موفق سیستم( نشان داد که پیاده۱۴0۴آرا )همچنین بزم

( نشان داد که بین مدیریت ۱۴0۳رضایت شغلی کارکنان کمک کند و گیاهی ) کارایی منابع انسانی و در نتیجه افزایش
الکترونیکی منابع انسانی و عملکرد سازمانی با نقش میانجی عملکرد کارکنان و رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری 

مدیریت دانش و در  ( نیز نشان دادند که عملکرد مطلوب منابع انسانی بر۱۴0۴زاده و همکاران )وجود دارد. حاجی
دهد رضایت محور تأثیر مثبت دارد. با توجه به شواهد نظری و تجربی که نشان مینهایت بر نگهداشت کارکنان دانش

شده سازمان را بر قصد های منابع انسانی الکترونیک و حمایت ادراکتواند سازوکار تأثیر کیفیت سیستمشغلی می
رضایت شغلی نقش میانجی در رابطه  شوند:صورت زیر تدوین میی پژوهش بهماندگاری تبیین کند، دو فرضیه نهای

کند و رضایت شغلی نقش میانجی های منابع انسانی الکترونیک و قصد ماندگاری کارکنان ایفا میبین کیفیت سیستم
 کند.شده سازمان و قصد ماندگاری کارکنان ایفا میدر رابطه بین حمایت ادراک

 مدل مفهومی تحقیق
مدل مفهومی این پژوهش برای نشان دادن روابط بین چهار متغیر اصلی طراحی شده است. در این مدل، کیفیت 

عنوان متغیرهای مستقل )عوامل شده سازمان به( و حمایت ادراکE-HRMهای منابع انسانی الکترونیک )سیستم
دهد وابسته )نتیجه نهایی( است که نشان می اند. قصد ماندگاری کارکنان نیز متغیرتأثیرگذار( در نظر گرفته شده

عنوان متغیر میانجی )پل ارتباطی( نقش کارکنان تا چه حد تمایل دارند در سازمان بمانند. در این میان، رضایت شغلی به
توانند بر تمایل کارکنان به ماندن تأثیر ها و حمایت سازمانی میدهد که چگونه کیفیت سیستمدارد و توضیح می

های الکترونیک بالا باشد و کارکنان حمایت سازمان را احساس کنند، رند. به عبارت دیگر، وقتی کیفیت سیستمگذا
شود که کارکنان تمایل بیشتری به ماندن نوبه خود، باعث مییابد و این رضایت، بهها افزایش میابتدا رضایت شغلی آن
 (. Rawat & KC, 2024; Pithaloka & Ardiyanti, 2024در سازمان پیدا کنند )

 Ayyashطور مستقیم نیز بر قصد ماندگاری اثر بگذارند )توانند بهها و حمایت سازمانی میهمچنین، کیفیت سیستم

et al., 2022; Nargotra & Sarangal, 2021دهد که برای افزایش ماندگاری کارکنان، (. بنابراین، مدل نشان می
های الکترونیکی و هم به ایجاد حس حمایت در کارکنان توجه کنند تا از این طریق، سیستمها باید هم به بهبود سازمان

  ها را برای ماندن در سازمان تقویت نمایند.ها را افزایش دهند و در نهایت، تمایل آنرضایت شغلی آن
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 مدل مفهومی تحقیق .1شکل 

 شود:ارائه میصورت ذیل های تحقیق بهبراساس مدل مفهومی تحقیق فرضیه

 فرضیه اصلی
H1های منابع انسانی الکترونیک بر رضایت شغلی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.: کیفیت سیستم 
H2شده سازمان بر رضایت شغلی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.: حمایت ادراک 
H3 دارد.: رضایت شغلی بر قصد ماندگاری کارکنان تأثیر مثبت و معناداری 
H4های منابع انسانی الکترونیک بر قصد ماندگاری کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.: کیفیت سیستم 
H5شده سازمان بر قصد ماندگاری کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.: حمایت ادراک 
H6ک و قصد ماندگاری های منابع انسانی الکترونی: رضایت شغلی نقش میانجی در رابطه بین کیفیت سیستم

 کند.کارکنان ایفا می
H7کند.شده سازمان و قصد ماندگاری کارکنان ایفا می: رضایت شغلی نقش میانجی در رابطه بین حمایت ادراک 

 گیری و حجم نمونهشناسی تحقیق جامعه آماری، روش نمونهروش

ان شامل بانک پاسارگاد، بانک سرمایه، های خصوصی ایرجامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان شاغل در بانک
های طور مستقیم با سیستمدهند که بهبانک سامان، بانک پارسیان، بانک اقتصاد نوین و بانک گردشگری تشکیل می

ها و حمایت زمان کیفیت این سیستم( در ارتباط بوده و امکان بررسی همE-HRMمدیریت منابع انسانی الکترونیک )
ها فراهم است. با توجه به نامحدود بودن جامعه آماری، حجم نمونه با استفاده از فرمول در آن شده سازمانادراک

شود. نفر برآورد می ۳۸۴اساس، حداقل حجم نمونه مورد نیاز گردد. براینکوکران برای جوامع نامحدود محاسبه می
و واحدهای سازمانی مختلف هریک از  ای براساس شعبگیری تصادفی طبقهگیری در این پژوهش، نمونهروش نمونه

منظور، با هماهنگی مدیران های مذکور خواهد بود تا نمایندگی مناسب از کل جامعه آماری حاصل گردد. بدینبانک
های آنلاین مانند صورت الکترونیکی و از طریق پلتفرمهای پژوهش بهنامههای مورد نظر، پرسشمنابع انسانی بانک

های آماری و شده برای تحلیلهای گردآوریار کارکنان قرار داده شده و پس از تکمیل، دادهگوگل فرم در اختی
 های پژوهش مورد استفاده قرار خواهند گرفت.آزمون فرضیه

 نامهپرسش

های معتبر و ای استاندارد و ساختاریافته است که براساس مدلنامهها در این پژوهش، پرسشابزار گردآوری داده
گویه  ۳۷نامه نهایی پژوهش شامل پرسش ۱های پیشین طراحی شده و شامل چهار بخش اصلی براساس جدول پژوهش

گذاری =کاملًا موافقم( نمره۵=کاملاً مخالفم تا ۱ای لیکرت )از ها براساس طیف پنج درجهاست که تمامی گویه
=بسیار راضی( پاسخ ۵=بسیار ناراضی تا ۱ای )از های رضایت شغلی که براساس طیف پنج درجهجز گویهشوند، بهمی
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های آنلاین مانند گوگل فرم در اختیار کارکنان صورت الکترونیکی و از طریق پلتفرمها بهنامهشوند. پرسشداده می
های خصوصی منتخب )بانک پاسارگاد، بانک سرمایه، بانک سامان، بانک پارسیان، بانک اقتصاد نوین و بانک بانک

های های آماری و آزمون فرضیهشده برای تحلیلهای گردآوریر داده شده و پس از تکمیل، دادهگردشگری( قرا
 پژوهش مورد استفاده قرار خواهند گرفت. 

 متغیرهای تحقیق .1جدول 
 منبع هاشماره گویه تعداد گویه بعد متغیر

های منابع کیفیت سیستم
 انسانی الکترونیک

(E-HRM Quality) 

)سهولت استفاده، کیفیت سیستم 
 قابلیت اطمینان، کارایی فنی(

 ۵تا  ۱ ۵

DeLone & McLean (2003); 
Rawat & KC (2024) 

کیفیت اطلاعات )دقت، 
 ها(روزبودن، جامعیت دادهبه

 ۱۰تا  ۶ ۵

کیفیت خدمات )پشتیبانی فنی، 
 گویی(آموزش کاربران، پاسخ

 ۱۵تا  ۱۱ ۵

 شده سازمانحمایت ادراک
)حمایت عاطفی و بعدی تک

 ابزاری سازمان از کارکنان(
 ;Eisenberger et al. (1997) ۲۳تا  ۱۶ ۸

Pithaloka & Ardiyanti (2024) 

 رضایت شغلی

رضایت درونی )ماهیت کار، 
 پیشرفت، احساس موفقیت(

 ۲۸تا  ۲۴ ۵

Weiss et al. (1967); 
Al-Harthi (2025)  ،رضایت بیرونی )حقوق، مزایا

 سرپرستان و همکاران(روابط با 
 ۳۳تا  ۲۹ ۵

 قصد ماندگاری
بُعدی )تمایل به ماندن در تک

 سازمان(
 ;Price and Mueller (1981) ۳۷تا  ۳۴ ۴

Sukistianingsih et al. (2023) 

  ۳۷تا  ۱ ۳۷  هامجموع گویه

 
نامه از پایایی های پرسششاخصدهد که تمامی ابعاد و نامه نشان مینتایج حاصل از بررسی روایی و پایایی پرسش

ها بین ای که ضریب آلفای کرونباخ برای هریک از متغیرهای اصلی و ابعاد فرعی آنگونهمطلوب برخوردار هستند، به
دست آمده است که همگی بالاتر از به ۹۱/0نامه برابر با متغیر بوده و ضریب آلفای کرونباخ کل پرسش ۸۹/0تا  ۸۲/0

باشند. این مقادیر بالا گیری میدهنده همسانی درونی بسیار خوب ابزار اندازهقرار دارند و نشان ۷0/0قبول حد قابل
کنند و گیری میصورت هماهنگ و منسجم، سازه مورد نظر را اندازههای هر سازه، بهبیانگر آن است که گویه

نامه با استفاده ازنظر ، روایی محتوایی پرسشاند. همچنینطور یکسان به سؤالات هر بُعد پاسخ دادهدهندگان بهپاسخ
نفر( مورد تأیید قرار گرفته است. مقادیر نسبت روایی محتوا  ۱0خبرگان مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی )تعداد 

(CVR برای تمامی ابعاد بین )داری در سطح معنی ۶۲/0متغیر بوده که همگی بالاتر از مقدار بحرانی  ۸۵/0تا  ۷0/0
بر این، مقادیر ها از دیدگاه خبرگان است. علاوهدهنده ضرورت و ارتباط هریک از گویهباشند، که نشانمی 0۵/0

بوده و  ۷۹/0محاسبه شده است که همگی بالاتر از حد مطلوب  ۹۲/0تا  ۸۵/0( نیز بین CVIشاخص روایی محتوا )
نامه های این بخش حاکی از آن است که پرسشیافته باشند. در مجموع،نامه میبیانگر روایی محتوایی عالی پرسش

توان از آن قبولی برخوردار است و میشده برای سنجش متغیرهای تحقیق، از پایایی و روایی مطلوب و قابلطراحی
 های پژوهش با اطمینان مناسب استفاده نمود. های میدانی و آزمون فرضیهبرای گردآوری داده
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 مار توصیفیآمده از آدستنتایج به
دهندگان، یکی از مراحل اساسی در هر پژوهش پیمایشی است شناختی پاسخهای جمعیتشناسایی و توصیف ویژگی

دست آورد و امکان مقایسه برداری بهتری از جامعه آماری و پراکندگی نمونهکند تا درک عمیقکه به محقق کمک می
شناختی شامل متغیرهایی نظیر جنسیت، ین پژوهش، اطلاعات جمعیتآورد. در اها را فراهم میپذیری یافتهو تعمیم

های خصوصی مورد بررسی قرار گرفته است گروه سنی، سطح تحصیلات، سابقه کار و موقعیت شغلی کارکنان بانک
، حمایت E-HRMهای ها، ادراکات و رفتارهای کارکنان در رابطه با کیفیت سیستمتوانند بر نگرشکه هریک می

های نامهشده سازمان، رضایت شغلی و قصد ماندگاری تأثیرگذار باشند. این اطلاعات با استفاده از پرسشکادرا
آوری شده های پاسارگاد، سرمایه، سامان، پارسیان، اقتصاد نوین و گردشگری جمعشده در میان کارکنان بانکتوزیع

انی مطلق، درصدی و فراوانی تجمعی هریک از متغیرهای ارائه گردیده است. در ادامه، توزیع فراو ۲و در قالب جدول 
 تفکیک گزارش شده است. شناختی بهجمعیت

 شناختیاطلاعات جمعیت .2جدول 

 فراوانی تجمعی درصد )%( تعداد )نفر( طبقه / سطح شناختیویژگی جمعیت

 جنسیت

 ۱۹۴ ۵/۵۰ ۱۹۴ مرد

 ۳۸۴ ۵/۴۹ ۱۹۰ زن

 - ۱۰۰ ۳۸۴ مجموع

 گروه سنی

 ۳۳ ۶/۸ ۳۳ سال ۲۵از کمتر 

 ۲۴۲ ۴/۵۴ ۲۰۹ سال ۳۵تا  ۲۶

 ۳۷۶ ۹/۳۴ ۱۳۴ سال ۵۵تا  ۳۶

 ۳۸۴ ۱/۲ ۸ سال ۵۵بالای 

 - ۱۰۰ ۳۸۴ مجموع

 سطح تحصیلات

 ۲۱ ۵/۵ ۲۱ دیپلم / کاردانیفوق

 ۱۲۷ ۶/۲۷ ۱۰۶ کارشناسی

 ۳۸۰ ۹/۶۵ ۲۵۳ کارشناسی ارشد

 ۳۸۴ ۰/۱ ۴ دکتری و بالاتر

 - ۱۰۰ ۳۸۴ مجموع

 سابقه کار

 ۱۳۲ ۴/۳۴ ۱۳۲ سال ۱۰تا  ۱

 ۳۲۹ ۳/۵۱ ۱۹۷ سال ۲۰تا  ۱۱

 ۳۸۴ ۳/۱۴ ۵۵ سال و بالاتر ۲۱

 - ۱۰۰ ۳۸۴ مجموع

 موقعیت شغلی

 ۴۲ ۰/۱۱ ۴۲ کارمند عملیاتی

 ۲۱۹ ۱/۴۶ ۱۷۷ کارمند اداری / کارشناس

 ۳۸۴ ۹/۴۲ ۱۶۵ مدیر میانی و ارشد

 - ۱۰۰ ۳۸۴ مجموع

 

 نرمال بودن توزیع متغیرهاسنجش 
های پارامتریک است. در این پژوهش، از دو آزمون نیاز بسیاری از تحلیلها، پیشآزمون نرمال بودن داده

های متغیرهای اصلی استفاده شده برای بررسی نرمال بودن توزیع داده ۲ویلک-و شاپیرو ۱اسمیرنف-کولموگروف
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Kolmogorov-Smirnov 
2. Shapiro-Wilk 
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دو آزمون به کار گرفته شدند تا از دقت ارزیابی اطمینان حاصل شود.  نفری، هر ۳۸۴است. با توجه به حجم نمونه 
 اند.های تکمیلی بررسی شدهعنوان شاخصچولگی و کشیدگی نیز به

 نتایج آزمون نرمال بودن داده ها  .3جدول 

 نتیجه (.Sig)ویلک -شاپیرو (.Sig)اسمیرنف -کولموگروف کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین متغیر اصلی

 نرمال E-HRM ۸۷۰/۳ ۷۱۰/۰ ۵۴۰/۰- ۳۱۰/۰- ۰۸۲/۰ ۰۹۵/۰های کیفیت سیستم

 نرمال ۱۰۲/۰ ۰۹۶/۰ -۴۳۰/۰ -۴۸۰/۰ ۷۸۰/۰ ۹۲۰/۳ شده سازمانحمایت ادراک

 نرمال ۱۲۱/۰ ۱۱۳/۰ -۲۵۰/۰ -۳۲۰/۰ ۷۴۰/۰ ۷۵۰/۳ رضایت شغلی

 نرمال ۱۱۸/۰ ۱۰۴/۰ -۳۷۰/۰ -۴۶۰/۰ ۸۲۰/۰ ۶۸۰/۳ قصد ماندگاری

 
+( قرار دارد ۲تا  -۲دهد که مقدار چولگی و کشیدگی تمامی متغیرها در بازه استاندارد )نشان می ۳نتایج جدول 

-اسمیرنف و شاپیرو-های کولموگروفهاست. همچنین، سطح معناداری آزموندهنده نرمال بودن توزیع دادهکه نشان
شود. در مجموع، ها( رد نمیض صفر )نرمال بودن دادهاست، بنابراین فر 0۵0/0ویلک برای همه متغیرها بیشتر از 

های آماری پارامتریک برای توان از روشهای هر چهار متغیر اصلی پژوهش از توزیع نرمال برخوردار هستند و میداده
 های بعدی استفاده کرد.تحلیل

 ضریب همبستگی بین متغیرهای تحقیق
ماتریس همبستگی، ابزاری برای بررسی شدت و جهت روابط خطی بین متغیرهای اصلی پژوهش است. در این جدول، 

 ضرایب همبستگی پیرسون بین چهار متغیر اصلی محاسبه شده است. 

 ماتریس همبستگی بین متغیرهای تحقیق .4جدول 
 قصد ماندگاری شغلیرضایت  شده سازمانحمایت ادراک E-HRMهای کیفیت سیستم متغیرها

    E-HRM ۱های کیفیت سیستم

   ۱ **۵۳/۰ شده سازمانحمایت ادراک

  ۱ **۵۶/۰ **۴۲/۰ رضایت شغلی

 ۱ **۴۷/۰ **۵۱/۰ **۴۶/۰ قصد ماندگاری

 دار است )دو دامنه(معنی 0۵/0دار است )دو دامنه( *همبستگی در سطح معنی 0۱/0همبستگی در سطح  **

 شده بارهای عاملی و مقدار معناداری تیضرایب استاندارد 
های پژوهش است. در این جدول، بارهای گرا و تشخیصی سازهتحلیل عاملی تأییدی، ابزاری برای ارزیابی روایی هم

ها ارائه ( برای هریک از متغیرهای اصلی و ابعاد آنAVEگرا )های روایی هم، و شاخصtعاملی استاندارد شده، آماره 
 شده است.

  



 65           شده سازمان بر قصد ماندگاری کارکنانانسانی الکترونیک و حمایت ادراکهای منابع تأثیر کیفیت سیستم، اسلامی و همکاران

 مقدار بارعاملی استاندارد شده و آماره تی .5جدول 

 بعد / شاخص سازه
شماره 
 سؤال

بار عاملی 
 استاندارد

 tآماره 
سطح 

 داریمعنی
 AVE وضعیت

ریشه 
AVE 

 هایکیفیت سیستم
E-HRM 

 کیفیت سیستم

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۴۵۲/۱۸ ۷۶۲/۰ ۱

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۳۷۱/۲۲ ۸۱۲/۰ ۲

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۸۹۰/۱۶ ۷۴۳/۰ ۳

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۱۲۳/۲۰ ۷۹۱/۰ ۴

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۳۴۰/۱۵ ۷۲۴/۰ ۵

کیفیت 
 اطلاعات

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۶۷۳/۱۹ ۷۸۲/۰ ۶

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۵۶۲/۲۴ ۸۳۴/۰ ۷

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۲۳۳/۱۷ ۷۵۶/۰ ۸

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۰۴۰/۲۱ ۸۰۴/۰ ۹

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۱۲۴/۱۶ ۷۳۸/۰ ۱۰

 کیفیت خدمات

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۹۸۰/۱۸ ۷۷۳/۰ ۱۱

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۰۲۴/۱۷ ۷۴۵/۰ ۱۲

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۲۳٫۴۵۰ ۸۲۲/۰ ۱۳

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۱۱۲/۱۸ ۷۶۷/۰ ۱۴

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۸۷۳/۱۴ ۷۱۴/۰ ۱۵

 ۷۶۳/۰ ۵۸۲/۰ - ۰۰۰۰/۰ - - ۱۵تا  ۱ کل سازه

شده حمایت ادراک
 سازمان

 بعدیتک

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۷۸۲/۲۶ ۸۵۶/۰ ۱۶

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۲۴۵۰/۲۹ ۸۸۴/۰ ۱۷

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۱۲۴/۲۴ ۸۲۵/۰ ۱۸

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۳۴۰/۲۷ ۸۶۳/۰ ۱۹

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۵۶۲/۲۲ ۸۰۴/۰ ۲۰

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۸۹۲/۲۵ ۸۴۱/۰ ۲۱

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۱۲۴/۲۸ ۸۷۲/۰ ۲۲

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۹۸۰/۲۴ ۸۳۳/۰ ۲۳

 ۷۹۰/۰ ۶۲۴/۰ - ۰۰۰۰/۰ - - ۲۳تا  ۱۶ کل سازه

 رضایت شغلی

 رضایت درونی

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۲۰٫۴۵۳ ۷۹۴/۰ ۲۴

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۲۳٫۱۲۴ ۸۲۵/۰ ۲۵

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۱۸٫۳۴۰ ۷۶۸/۰ ۲۶

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۲۱٫۸۹۲ ۸۰۴/۰ ۲۷

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۱۷٫۰۲۴ ۷۴۲/۰ ۲۸

 رضایت بیرونی

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۶۷۳/۱۹ ۷۸۴/۰ ۲۹

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۳۷۱/۲۲ ۸۱۲/۰ ۳۰

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۵۶۲/۱۷ ۷۵۷/۰ ۳۱

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۱۲۴/۲۴ ۸۳۳/۰ ۳۲

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۸۹۰/۱۸ ۷۷۴/۰ ۳۳

 ۷۵۴/۰ ۵۶۸/۰ - ۰۰۰۰/۰ - - ۳۳تا  ۲۴ کل سازه

 قصد ماندگاری
 بعدیتک

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۶۷۳/۲۵ ۸۴۲/۰ ۳۴

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۳۴۰/۲۷ ۸۶۴/۰ ۳۵

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۸۹۲/۲۲ ۸۱۳/۰ ۳۶

   دارمعنی ۰۰۰۰/۰ ۵۶۲/۲۴ ۸۳۴/۰ ۳۷

 ۷۳۹/۰ ۵۴۶/۰ - - - - ۳۷تا  ۳۴ کل سازه
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 tهای قرار دارند و همه آماره ۷00/0دهد که همه بارهای عاملی استاندارد شده بالاتر از نشان می ۶نتایج جدول 
باشد. همچنین، داری و تأیید روابط بین هر گویه و سازه مربوطه میدهنده معنیهستند که نشان ۹۶0/۱تر از بزرگ
 ۵00/0محاسبه شده که همگی بیشتر از  ۵۴۶/0و  ۵۶۸/0، ۶۲۴/0، ۵۸۲/0ترتیب برای هر چهار سازه به AVEمقدار 

برای هر سازه، از همبستگی آن سازه با سایر  AVEبر این، مقدار ریشه کنند. علاوهگرا را تأیید میهستند و روایی هم
 باشد. دهنده روایی تشخیصی مطلوب مدل میها بیشتر است که نشانسازه

 تحلیل مدل ساختاری معادلات ساختاری
سازی معادلات ساختاری با های مدل مفهومی، از روش مدلمنظور آزمون روابط علی میان سازهدر این پژوهش، به

( استفاده شد. این رویکرد تحلیلی با توجه به ماهیت پیچیده مدل پژوهش PLS-SEMرویکرد حداقل مربعات جزئی )
شده سازمان(، یک متغیر های منابع انسانی الکترونیک و حمایت ادراکمتغیر مستقل )کیفیت سیستمکه شامل دو 

های خصوصی انتخاب گردید. میانجی )رضایت شغلی( و یک متغیر وابسته )قصد ماندگاری( در بافت سازمانی بانک
( f²(، اندازه اثر )R²ل ضریب تعیین )های کلیدی برازش شاممنظور ارزیابی کفایت و اعتبار مدل پیشنهادی، شاخصبه

زای مدل )شامل رضایت شغلی و قصد ماندگاری( ( برای هریک از متغیرهای درونQ²بینی )و شاخص قدرت پیش
ها امکان سنجش میزان تبیین تغییرات قصد ماندگاری توسط محاسبه و مورد تحلیل قرار گرفتند. بررسی این شاخص

طور مستقیم و غیرمستقیم از طریق مکانیسم رضایت شده سازمان را بهیت ادراکو حما E-HRMهای کیفیت سیستم
ها شواهد تجربی لازم برای اعتبارسنجی مدل ساختاری پژوهش را شغلی فراهم ساخت. در مجموع، نتایج این ارزیابی

گانه های هفترضیهارائه داده و چارچوبی تحلیلی، منسجم و قابل اتکا برای تفسیر مسیرهای علی اصلی، آزمون ف
های الکترونیک و حمایت سازمانی بر افزایش تمایل کارکنان پژوهش و درک سازوکارهای اثرگذاری کیفیت سیستم

 سازد. به ماندن در سازمان فراهم می

 
 سازی معادلات ساختاری مدل مفهومی تحقیق )تخمین استاندارد(مدل .2شکل 
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 مفهومی تحقیق )معناداری ضرایب( سازی معادلات ساختاری مدلمدل .3شکل 

 زامتغیرهای درون Q²و  R² ،f²نتایج مدل ساختاری شامل  .6جدول 

متغیر 
 زادرون

ضریب تعیین 
(R²) 

سطح توصیفی 
R² 

بینی شاخص پیش
(Q²) 

 زامتغیر برون Q²سطح 
اندازه اثر 

(f²) 

سطح 
 اثر

رضایت 
 شغلی

 خوب ۳۲۰/۰ متوسط ۴۵۰/۰
 ضعیف E-HRM ۰۸۰/۰های کیفیت سیستم

 متوسط ۱۵۰/۰ شده سازمانحمایت ادراک

قصد 
 ماندگاری

 خوب ۳۸۰/۰ متوسط ۵۲۰/۰

 ضعیف E-HRM ۰۵۰/۰های کیفیت سیستم

 ضعیف ۰۸۰/۰ شده سازمانحمایت ادراک

 متوسط ۲۲۰/۰ رضایت شغلی

 
است که در سطح  ۴۵0/0( برای متغیر رضایت شغلی برابر با R²دهد که ضریب تعیین )نشان می ۶نتایج جدول 

طور شده سازمان، بهو حمایت ادراک E-HRMهای متوسط قرار دارد و بیانگر آن است که دو متغیر کیفیت سیستم
( برای متغیر قصد ماندگاری R²کنند. همچنین ضریب تعیین )درصد از واریانس رضایت شغلی را تبیین می ۴۵زمان هم

، E-HRMهای دهد که سه متغیر کیفیت سیستمبالا قرار دارد و نشان میاست که در سطح متوسط روبه ۵۲0/0رابر با ب
بینی کنند. در درصد از تغییرات قصد ماندگاری را پیش ۵۲اند شده سازمان و رضایت شغلی، توانستهحمایت ادراک

 ۳۸0/0برای رضایت شغلی و  ۳۲0/0زا )ای هر دو متغیر درونآمده بردست(، مقادیر بهQ²بینی )ارتباط با شاخص پیش
باشد. در بخش کنندگی مناسب مدل میبینیدهنده قدرت پیشتر از صفر هستند که نشانبرای قصد ماندگاری( بزرگ

رضایت دارای اثر متوسط بر  ۱۵0/0شده سازمان با مقدار دهد که متغیر حمایت ادراک(، نتایج نشان میf²اندازه اثر )
باشد. دارای اثر ضعیف بر رضایت شغلی می 0۸0/0با مقدار  E-HRMهای که کیفیت سیستمشغلی است، درحالی

دارای اثر متوسط است و متغیرهای کیفیت  ۲۲0/0همچنین بر روی متغیر قصد ماندگاری، متغیر رضایت شغلی با مقدار 
ها نشان ( دارای اثر ضعیف هستند. این یافته0۸0/0شده سازمان )( و حمایت ادراک0۵0/0) E-HRMهای سیستم

شده سازمان نیز نقش کننده قصد ماندگاری است و حمایت ادراکبینیترین پیشدهد که رضایت شغلی، قویمی
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بینی مناسبی کند. در مجموع، مدل ساختاری پژوهش از برازش و قدرت پیشمهمی در تبیین رضایت شغلی ایفا می
 خوبی تبیین نماید.تواند روابط بین متغیرهای پژوهش را بهبرخوردار است و می

 بررسی مدل کلی
( معیاری برای سنجش کیفیت کلی مدل در روش حداقل Goodness of Fit - GOFشاخص برازش کلی مدل )

( معرفی شده است. این شاخص، ترکیبی از ۲00۴( است که توسط تننهاوس و همکاران )PLS-SEMمربعات جزئی )
( و مدل ساختاری )میانگین ضرایب تعیین Communalitiesها یا گیری )میانگین اشتراکلفه اصلی مدل اندازهدو مؤ

R²دهد. فرمول محاسبه ( را مورد ارزیابی قرار میGOF صورت زیر است:به 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅  
است. مقادیر این شاخص  ۲و متوسط ضریب تعیین ۱این شاخص، مجذور ضرب دو مقدار متوسط مقادیر اشتراکی

شوند. در این پژوهش، مقادیر میانگین بندی می( دسته۳۶/0( و قوی )۲۵/0(، متوسط )0۱/0در سه سطح ضعیف )
 اند.( و میانگین ضرایب تعیین از جدول مدل ساختاری استخراج شدهAVEگرا )ها از جدول روایی هماشتراک

 GOFلی مدل با معیار نتایج برازش ک .7جدول 

 وضعیت GOFسطح  شدهمقدار محاسبه شاخص

 - - ۵۸۰/۰ (Communalities)ها میانگین اشتراک

 - - ۴۸۵/۰ (R²)میانگین ضرایب تعیین 

 برازش عالی (۳۶/۰قوی )بیشتر از  ۵۳۰/۰ (GOF)شاخص برازش کلی مدل 

 
چهار سازه اصلی پژوهش )شامل  AVEها با استفاده از مقادیر دهد که میانگین اشتراکنشان می ۷نتایج جدول 

و قصد  ۵۶۸/0، رضایت شغلی با ۶۲۴/0شده سازمان با ، حمایت ادراک۵۸۲/0با  E-HRMهای کیفیت سیستم
ها در گیری و توانایی گویهاسب مدل اندازهمحاسبه شده است که بیانگر کیفیت من ۵۸0/0( برابر با ۵۴۶/0ماندگاری با 

زای مدل )رضایت شغلی با ( برای دو متغیر درونR²باشد. همچنین میانگین ضرایب تعیین )های مربوطه میتبیین سازه
قبول مدل دهنده قدرت تبیین قابلدست آمده است که نشانبه ۴۸۵/0( برابر با ۵۲0/0و قصد ماندگاری با  ۴۵0/0

 ست.ساختاری ا

 های پژوهشنتایج فرضیه
های پژوهش ها، آزمون فرضیهگیری و مدل ساختاری، گام نهایی در تحلیل دادهاز تأیید برازش مناسب مدل اندازهپس

زا، با استفاده از روش زا بر متغیرهای درونهای مستقیم پژوهش شامل تأثیر متغیرهای بروناست. در این بخش، فرضیه
اند. برای تأیید هر مورد آزمون قرار گرفته 0۵/0داری زیرنمونه در سطح معنی ۵000کارگیری بهاسترپینگ و با بوت

( βباشد. ضریب مسیر ) 0۵/0داری نیز کمتر از باشد و سطح معنی ۹۶/۱تر از مقدار بحرانی باید بزرگ tفرضیه، آماره 
دهنده هنده رابطه مستقیم و مقادیر منفی نشانددهنده شدت و جهت رابطه بین متغیرهاست و مقادیر مثبت نشاننشان

 باشند. در ادامه، نتایج مربوط به پنج فرضیه مستقیم پژوهش ارائه شده است.رابطه معکوس می

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. CommunalitY 
2. R square average 
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 های مستقیم پژوهش نتایج آزمون فرضیه .8جدول 
 نتیجه داریسطح معنی tآماره  انحراف معیار (β)ضریب مسیر  مسیر کد فرضیه

H1 های کیفیت سیستمE-HRM ⬅تأیید ۰۰۰۰/۰ ۶۰۳/۳ ۰۶۸/۰ ۲۴۵/۰ رضایت شغلی 

H2 تأیید ۰۰۰۰/۰ ۵۷۹/۷ ۰۵۷/۰ ۴۳۲/۰ شغلی رضایت⬅شده سازمان حمایت ادراک 

H3  تأیید ۰۰۰۰/۰ ۲۲۶/۶ ۰۶۲/۰ ۳۸۶/۰ ماندگاری قصد⬅رضایت شغلی 

H4 های کیفیت سیستمE-HRM ⬅تأیید ۰۰۰۱/۰ ۴۶۳/۳ ۰۵۴/۰ ۱۸۷/۰ قصد ماندگاری 

H5 تأیید ۰۰۰۰/۰ ۹۳۲/۴ ۰۵۹/۰ ۲۹۱/۰ ماندگاری قصد⬅شده سازمان حمایت ادراک 

 
برای اند. تأیید شده 0۵/0داری دهد که همه پنج فرضیه مستقیم پژوهش در سطح معنینشان می ۸نتایج جدول 

و حمایت  E-HRMهای گری رضایت شغلی در روابط بین متغیرهای مستقل )کیفیت سیستمآزمون نقش میانجی
شده سازمان( با متغیر وابسته )قصد ماندگاری(، از دو روش مکمل استفاده شده است. نخست، از روش ادراک

ثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل استفاده شده درصد برای محاسبه ا ۹۵زیرنمونه و سطح اطمینان  ۵000استرپینگ با بوت
گری تأیید درصد برای اثر غیرمستقیم شامل صفر نباشد، میانجی ۹۵که بازه اطمینان است. در این روش، درصورتی

باید  Zشود. همچنین، برای تأیید معناداری اثر غیرمستقیم، از آزمون سوبل استفاده شده است که در آن، مقدار می
 باشد.  ۹۶/۱تر از بزرگ

 نتایج آزمون فرضیه میانجی )رضایت شغلی( .9جدول 
کد 

 فرضیه

اثر 
 مستقیم

اثر غیرمستقیم )از 
 طریق میانجی(

 اثر کل
)اثر  %۹۵بازه اطمینان 

 غیرمستقیم(

)اثر  t آماره
 غیرمستقیم(

 Z آماره
 (سوبل)

سطح 
 داریمعنی

نوع 
 گریمیانجی

 نتیجه

H6 ۱۸۷/۰ ۰۹۵/۰ ۲۸۲/۰ (۱۵۲/۰ ،۰۳۸/۰) ۲۴۱/۳ ۱۲۴/۳ ۰۰۰۱/۰ تأیید جزئی 

H7 ۲۹۱/۰ ۱۶۷/۰ ۴۵۸/۰ (۲۴۵/۰ ،۰۸۹/۰) ۸۷۳/۴ ۵۶۷/۴ ۰۰۰۰/۰ تأیید جزئی 

 گیری و پیشنهاداتبحث و نتیجه

شده سازمان بر قصد های منابع انسانی الکترونیک و حمایت ادراکپژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر کیفیت سیستم
های خصوصی ایران انجام شد و نتایج تحلیل مسیر نشان ماندگاری کارکنان با نقش میانجی رضایت شغلی در بانک

های غلی تأثیر مثبت و معناداری دارد که با پژوهشهای منابع انسانی الکترونیک بر رضایت شداد که کیفیت سیستم
های ایرانی با پژوهش ( و نیز در بافت سازمان۲0۲۲و همکاران ) آیاش( و ۲0۲۴) سیکیو  راواتپیشین ازجمله مطالعه 

تسهیل های الکترونیک در ابعاد فنی، اطلاعاتی و خدماتی با سو است، بنابراین ارتقای کیفیت سیستم( هم۱۴0۴آرا )بزم
شود؛ های خصوصی میساز افزایش رضایت شغلی کارکنان در بانکانجام وظایف و کاهش بار کاری اداری، زمینه

تأثیر مثبت و  ۵۷۹/0برابر  tو آماره  ۴۳۲/0شده سازمان بر رضایت شغلی با ضریب مسیر همچنین حمایت ادراک
های داخلی ( و نیز پژوهش۲0۲۱) سارانگالو  ارگوتران(، ۲0۲۴) آردیانتیو  پیتالوکامعناداری داشت که با پژوهش 

دهد که ادراک کارکنان از خوانی کامل دارد و نشان می( هم۱۳۹0( و احمدی و همکاران )۱۴0۴نداف و همکاران )
ها را افزایش طور قابل توجهی رضایت شغلی آنخاطر، بهحمایت سازمان با ایجاد احساس ارزشمندی، امنیت و تعلق

تأثیر مثبت و  ۲۲۶/۶برابر  tو آماره  ۳۸۶/0دیگر، رضایت شغلی بر قصد ماندگاری با ضریب مسیر ؛ ازسویدهدمی
( ۲0۲۶) ناسوشنو  آریستیانی( و ۲0۲۳و همکاران ) سوکیستیانینگسی(، ۲0۲۵) الهارتیمعناداری داشت که با پژوهش 

سو است، بنابراین رضایت ( هم۱۴0۴همکاران )زاده و ( و حاجی۱۴0۲های داخلی غریبی و همکاران )و نیز پژوهش
کننده قصد ماندگاری، نقش کلیدی در کاهش تمایل به ترک خدمت و افزایش بینیترین پیشعنوان قویشغلی به
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های مدیریت منابع انسانی الکترونیک کند؛ همچنین کیفیت سیستمهای خصوصی ایفا میماندگاری کارکنان در بانک
و  مونیرتأثیر مثبت و معناداری داشت که با پژوهش  ۴۶۳/۳برابر  tو آماره  ۱۸۷/0ا ضریب مسیر بر قصد ماندگاری ب

دهد که کیفیت جهت است و نشان می( هم۲0۲۴) سیکیو  راوات( و ۲0۲۲و همکاران ) آیاش(، ۲0۲۶) لستاری
تواند دسترسی به اطلاعات، میهای الکترونیک با کاهش بار کاری اداری، افزایش شفافیت فرایندها و تسهیل سیستم

طور مستقیم بر قصد ماندگاری کارکنان تأثیرگذار باشد، هرچند شدت این تأثیر کمتر از تأثیر غیرمستقیم از طریق به
 ۹۳۲/۴برابر  tو آماره  ۲۹۱/0شده سازمان نیز بر قصد ماندگاری با ضریب مسیر رضایت شغلی است؛ حمایت ادراک

( و ۲0۲۳و همکاران ) سوکیستیانینگسی(، ۲0۲۱) سارانگالو  نارگوتراداشت که با پژوهش تأثیر مثبت و معناداری 
دهد که وقتی خوانی دارد و نشان می( هم۱۴0۴( و نیز پژوهش داخلی نداف و همکاران )۲0۱۹و همکاران ) کریم

عهد عاطفی بیشتری نسبت به دهد، تها اهمیت میکند و به رفاه آنها حمایت میکنند سازمان از آنکارکنان حس می
گذارد؛ درخصوص نقش ها برای ماندن در سازمان تأثیر میطور مستقیم بر تصمیم آنکنند که بهسازمان پیدا می

های مدیریت منابع گری مربوط به فرضیه ششم نشان داد که اثر غیرمستقیم کیفیت سیستممیانجی، نتایج آزمون میانجی
و آزمون سوبل با آماره  ۲۴۱/۳برابر  tبا آماره  0۹۵/0ندگاری از طریق رضایت شغلی برابر انسانی الکترونیک بر قصد ما

Z  ( همچنان معنادار ۱۸۷/0معنادار است و اثر مستقیم این متغیر بر قصد ماندگاری پس از ورود میانجی ) ۱۲۴/۳برابر
( ۲0۲۶) لستاریو  مونیربا پژوهش  شود کهگری رضایت شغلی از نوع جزئی محسوب میاست، بنابراین نقش میانجی

های دهد که کیفیت سیستمجهت است و نشان می( هم۱۴0۴آرا )( و نیز پژوهش داخلی بزم۲0۲۴) سیکیو  راواتو 
بر تأثیر مستقیم، بخشی از تأثیر خود را از طریق افزایش رضایت شغلی بر قصد مدیریت منابع انسانی الکترونیک علاوه

ها و پیامدهای زمان به کیفیت فنی سیستمکند و این سازوکار میانجی جزئی، اهمیت توجه همماندگاری اعمال می
گری مربوط به فرضیه هفتم نشان داد که اثر غیرمستقیم دهد؛ همچنین نتایج آزمون میانجیها را نشان میشناختی آنروان

و آزمون  ۸۷۳/۴برابر  tبا آماره  ۱۶۷/0ر شده سازمان بر قصد ماندگاری از طریق رضایت شغلی برابحمایت ادراک
( ۲۹۱/0معنادار است و اثر مستقیم این متغیر بر قصد ماندگاری پس از ورود میانجی ) ۵۶۷/۴برابر  Zسوبل با آماره 

 پیتالوکاشود که با پژوهش گری رضایت شغلی از نوع جزئی محسوب میهمچنان معنادار است، بنابراین نقش میانجی
خوانی دارد، ضمن اینکه اثر کل حمایت ( هم۱۴0۴( و نیز پژوهش داخلی نداف و همکاران )۲0۲۴) آردیانتیو 

است که بیشترین اثر کل را در بین متغیرهای پژوهش به خود  ۴۵۸/0شده سازمان بر قصد ماندگاری برابر ادراک
شناختی کارکنان، ی بنیادین روانشده سازمان از طریق ارضای نیازهادهد که حمایت ادراکاختصاص داده و نشان می

زند و این رضایت، کلید کاهش تمایل به ترک و افزایش ماندگاری است و قدرت به افزایش رضایت شغلی دامن می
بستگی تر حمایت سازمانی در ایجاد دلدهنده نقش پررنگنشان H6بیشتر اثر غیرمستقیم در این فرضیه نسبت به فرضیه 

های خصوصی های پژوهش، به مدیران بانکباشد؛ در نهایت، براساس یافتهرضایت شغلی میشغلی از طریق مکانیسم 
های ها، افزایش سرعت پردازش و بهبود رابطگذاری هدفمند در ارتقای کیفیت فنی سیستمشود که با سرمایهپیشنهاد می

ها ند تا از این طریق رضایت شغلی آنجویی در زمان کارکنان فراهم آورکاربری، زمینه را برای کاهش خطاها و صرفه
ها با شده سازمان بر رضایت شغلی، ضروری است که بانکافزایش یابد، همچنین با توجه به تأثیر قوی حمایت ادراک

های ارتباطی مؤثر میان کارکنان و مدیران و برگزاری جلسات دهی منصفانه، ایجاد کانالهای پاداشطراحی سیستم
خاطر را در کارکنان تقویت کنند و با عنایت به نقش کلیدی رضایت شغلی ارزشمندی و تعلق منظم بازخورد، حس

ای، طراحی مسیرهای پیشرفت شغلی شفاف های توسعه حرفهدر افزایش قصد ماندگاری، مدیران باید با اجرای برنامه
ها به ماندن ا دهند که تمایل آنای ارتقگونههای آموزش مستمر، سطح رضایت کارکنان را بهآوردن فرصتو فراهم

های مدیریت منابع انسانی طور چشمگیری افزایش یابد، همچنین با توجه به تأثیر مستقیم کیفیت سیستمدر سازمان به
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ساعته و کاهش  ۲۴افزارها، تأمین پشتیبانی فنی روزرسانی مداوم نرمها باید با بهالکترونیک بر قصد ماندگاری، بانک
فرایندهای اداری، زمینه را برای کاهش استرس شغلی و افزایش احساس کارآمدی کارکنان فراهم کنند  هایپیچیدگی

ها به ماندن در سازمان بیفزاید، و با استناد به تأثیر مثبت و مستقیم حمایت طور مستقیم بر تمایل آنتا این امر به
که با ایجاد بسترهای رسمی برای قدردانی از شود شده سازمان بر قصد ماندگاری، به مدیران توصیه میادراک

شناختی، حس حمایت سازمانی های شغلی و رواندگی و ارائه مشاورههای کارکنان، برقراری تعادل میان کار و زنتلاش
ها منجر شود و با توجه به را در کارکنان نهادینه سازند تا این احساس مستقیماً به افزایش تعهد عاطفی و ماندگاری آن

های مدیریت منابع انسانی الکترونیک و قصد ماندگاری، نقش میانجی جزئی رضایت شغلی در رابطه بین کیفیت سیستم
عنوان ابزاری برای توانمندسازی کارکنان طراحی ها را بهها، این سیستمجای نگاه صرفاً فنی به سیستمها باید بهبانک

آوری های سیستم و جمعبرای آشنایی کامل کارکنان با قابلیتهای آموزشی ضمن خدمت کنند و با برگزاری دوره
افزا طور همزمان با بهبود کیفیت فنی، رضایت شغلی کارکنان را نیز افزایش دهند تا بهمستمر بازخوردهای کاربران، هم

شده ایت ادراکها تأثیر گذارند و نهایتاً با تأکید بر نقش میانجی رضایت شغلی در رابطه بین حمبر ماندگاری آن
های های شغلی، برنامهای جامع مانند مشاورههای مداخلهسازمان و قصد ماندگاری، مدیران باید با طراحی برنامه

عنوان های حمایت اجتماعی در محیط کار، ابتدا رضایت شغلی کارکنان را بهشناختی و ایجاد شبکهتوانمندسازی روان
طور غیرمستقیم و با ز این طریق، تأثیر حمایت سازمانی بر ماندگاری کارکنان بهیک مکانیسم کلیدی افزایش دهند تا ا

ساز افزایش پایدار مند، زمینهای از اقدامات هماهنگ و نظامترتیب، مجموعهقدرت بیشتری منتقل شود و بدین
 .های خصوصی گرددماندگاری کارکنان در بانک
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