
 78 -87 ، ص1401 بهار، 25پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663  

http://www.Joas.ir 

 

 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 چکيده

شود؛ بر این اساس، هر سازمانی به منظور حفظ  محسوب می  در هر سازمان  ترین سرمایهمنابع انسانی با ارزش

های سازمان، از روش خاصی  و نگهداری این سرمایه ارزشمند، با توجه به فرهنگ، ساختار، اهداف و مأموریت

این  پیروی می  بازاریاب با هدف شناخت عوامل    پژوهشکند.  انسانی  تأثیرگذار  منابع  نگهداشت  بر  ی داخلی 

پیمایشی    - این پژوهش از منظر هدف، کاربردی، از بعد ماهیت و روش توصیفی.  صورت گرفته است  هرمزگان

و پرسشنامه    بازاریابی داخلی ها شامل ترکیبی از پرسشنامه  آوری دادهو از حیث زمانی، مقطعی است. ابزار جمع

صورت همگرا و پایایی از طریق ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد.  بهمنابع انسانی است. روایی    نگهداشت

نفر است. حجم نمونه براساس    152بر    جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان گمرک هرمزگان و بالغ 

های  بندی انجام گرفت. فرضیهصورت تصادفی طبقهگیری بهنفر انتخاب شد و روش نمونه  102فرمول کوکران  

  پژوهش  های انجام شد. یافته SMART PLS افزارسازی معادلات ساختاری و با نرمتحقیق با استفاده از مدل

که   داد  داخلی همچوننشان  بازاریابی  پاداش  یهاآموزش  ابعاد  ارائه  و گسترده،  سخاوتمندانه،    یهامتنوع 

ی بر نگهداشت منابع انسانی در گمرک هرمزگان  کارکنان و کاهش فاصله طبقات  یتوانمندساز  ،یشغل  تیامن

 تأثیر معناداری دارد.

 بازاریابی داخلی، نگهداشت منابع انسانی، گمرک  : يديکل  واژگان

 M41بندی موضوعی:  طبقه
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 2 مسلم ابراهيمی ،  1افروز رادمردي

)ره(   خمینی ،گروه مدیریت دانشکده مدیریت و حسابداری واحد یادگار امام کارشناسی ارشد مدیریت مالی 1

 . تهران، ایرانشهرری، دانشگاه آزاد اسلامی،  
استادیار گروه مدیریت، دانشکده مدیریت و حسابداری واحد یادگار امام خمینی)ره( شهرری، دانشگاه آزاد  2

 اسلامی، تهران، ایران

 

 نام نویسنده مسئول: 
 افروز رادمردي 
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 مقدمه 

بر روی اهداف سازمان تأثیر بسزایی    هاآنی است که عملکرد مناسب انسان  یروین، هاسازمانترین دارایی یکی از با ارزش 

رفتار و نگرش آن بنابراین  برخوردار است )شارما و همکاران دارد؛  بالایی  اهمیت  از  انسانی  2016،  1ها  نیروی  (. در حقیقت، 

ی  ی پیشرفته و موفق بخش اعظمی از زمان و سرمایه خود را صرف نیرو هاسازمانو    شودیمسرمایه هر سازمانی تلقی    نیترمهم

به  (.  2015،  2، افزایش یابد )لو و همکاراندهندیمی و کیفیت خدماتی که ارائه  وربهرهتا از این طریق    کنند یمانسانی شاغل  

؛  اندبوده در محیط خود    افزایش نگهداشت منابع انسانی  یبرا  ییها زه یانگ  یها همواره داراموضوع، سازمان   نیا  تیاهم  لیدل

حفظ و نگهداری منابع انسانی لایق است تا حدی که اگر این مشکل حل شود سودآوری   مشکل اصلی هر سازمانی   چراکه

و شارون ،    یورلی)بسازمان حتمی خواهد بود و از سوی دیگر از دست دادن نیروهای لایق برای سازمان بسیار پرهزینه است  

  ی در حال  نیو ا  ندنماییم  نهیکارکنان خود هز  یجهت جذب و نگهدار  توجهی  قابل  مبالغ  ساله  هر  هااکثر سازمانو    (2001

  ی جذب تعداد  سازنهیموجود، زم  ی مناسب، علاوه بر حفظ منابع انسان   های وهیاست که هر سازمان قادر است در صورت اتخاذ ش

 (.1395)وفایی نژاد و همکاران،   باشد زنی  هااز کارکنان فعال سازمان گرید

تواند بازاریابی  وارد متعددی برای نگهداشت منابع انسانی وجود دارد و از نظر محققین یکی از این موارد میاز سوی دیگر، م

در    ی( و عاملِ مهم2014،  3ی ا)تس  تعریف شده است  یمنابع انسان   تیریابزار مدبه عنوان    ،ی داخل  یابیبازارباشد.  داخلی می

و در ارتباطات    دهد یم  شی افزا  دیکه مشارکت کارکنان را در توسعة خدمات جد  رودیسازمان به شمار م  یتوسعة فرهنگ نوآور

( 2014)  5لسون یکبه همین منظور،    (.2012،  4و همکاران  )گُنزالز   آوردیان فراهم مآن  یراب  یترشیب  یرذیپانعطاف  ،گروهیدرون

به   یابیبه منظور دست  یسازمان و حذف موانع عملکرد  یرون یو ب  یدرون  انیمشتر  یرا توسعة آگاه  یداخل  یاب یبازار  ی دف اصله

  ی تعامل  هایتیدر ادارة تمام فعال  یابیبازار  کردیاز رو  یداخل  ی ابیبازاراز این رو،    (.2014،  لسونی)ک  داند یم   یسازمان  یاثربخش

  کند یم   جادیا  یکارآمدتر  یداخل  طیدر کارکنان، مح  مدارییحس مشتر  تیبا تقو  قیطر  نیو از ا  کندیدرون سازمان استفاده م 

 (.      2013، 6ی و قوجال ی)برزک

 ی برا  نگرش  و  مهارت  دانش،  مندعة نظامهمچون آموزش و توسعه )توس  اییهشاخص   قیاز طر  یداخل  یابیبازارهمچنین،  

 ی و پاداش )حرکت کارکنان به سو  زشی(؛ انگیرگیمتصمی  هنگام   کارکنان   کردنفعال  یبرا  ی)روش  ی(؛ توانمندسازفیانجام وظا

رفتارها ارتبا  یبروز  و  و مدنظر(  وس  یندی)فرا  طاتمطلوب  به  پ   لةیکه  افراد در درون سازمان  و در  هاامیآن  منتقل    افت ی را 

؛ اما باید به این نکته توجه (2013،  7و همکاران  هواری)  دهدیدر سازمان ارتقا م  تیفعال  هادام  یکارکنان را برا  زةی(، انگکنندیم

تواند بر نگهداشت کارکنان مؤثر باشد، اما نگهداشت تمامی کارمندان کار سنجیده و  داشت که اگرچه تمامی این عوامل می

 (. 1992،  8گریفین تواند هزینه گزافی به سیستم تحمیل نماید )مورهید و  منطقی نیست و در برخی موارد نگهداشت یک فرد می

حقوق    ت،یمربوط به گمرک، ترانز  نیقوان  یاست که مسئول اعمال و اجرا  ی دولت  ی سازمان  رانیا  یاسلام  یگمرک جمهور

سازمان به    نیا  مربوطه را برعهده دارد.  یها  اتیمال  نیصادرات و واردات کالا و همچن  ،یو گمرک  یو صدور  یو عوارض ورود

  ی اصل  یشده را با واردات و صادرات کالا دارد. نقش ها  نییو مقررات تع  نیقوان  میو تنظ  یگنقش هماهن   ، یو قانون  یطور رسم

توسط بازرگانان)واردکنندگان وصادرکنندگان(، نظارت بر    ن یکردن قوان  تیگمرک در واردات و صادرات شامل نظارت بر رعا

  ی ها  فیها و تخف  تیخود در مورد معاف  یشده وعمل کردن به وعده ها  نییتع  یها  تیممنوع ها و    ت یکردن محدود  تیرعا

گمرک، سازمانی است که ضمن وظیفه پاسداری از مرزهای اقتصادی،  از سوی دیگر    باشد.   یصادر کنندگان کالاها م   ا یوارد  

ی داخلی، نگهداشت کارکنان  ی که سازمان گمرک نتواند از طریق بازاریابرا برعهده دارد. در صورت ظ کارکنان با تجربه خودحف

امکان وارد شدن میلیاردها ریال خسارت به کشور وجود دارد. خساراتی که ممکن است به صورت مالی در زمان  را افزایش دهد،  
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کارکنان که    نگهداشتمدت باشد. بنابراین لزوم  بلندوقوع بوده و یا اثرات آن باعث بوجود آمدن خسارات مالی و معنوی در  

به اندازه  گمرک  باشد که    یمعن   نیبه ا  تواندیخروج کارکنان م   ،درحقیقت  باشد. کارکنان است، مؤثر میاکثر بهره از  منجر به حد

ورود به   یبرا د یافراد جد نکهیاعتبار گمرک ندارد و هم ا یبرا یموضوع هم وجهه خوب  نیو ا بوده استخوب و مناسب ن یکاف 

تما داشت.  یلیگمرک  مطالنخواهند  به  توجه  مطرحبا  عل  ب  پ   نکهیا  رغمیشده،  مطالعات    یموضوع   نهیشیدر  حاضر  پژوهش 

تأثیرات ناسایی و بررسی  شصورت گرفته است، اما تاکنون     نگهداشت منابع انسانی   در خصوص عوامل مؤثر بر    یاگسترده

به دنبال   ژهین پژوهش حاضر، به طور ویاست. بنابرا  ماندهی ناشناخته باق  یادی تا حد زبازاریابی داخلی بر نگهداشت منابع انسانی  

در این   همچنین  .باشد یم   هرمزگان  تأثیرات بازاریابی داخلی بر نگهداشت منابع انسانی در گمرکناسایی و بررسی  ش  یبررس

روابط میان    هایی دربارهپژوهش، به طور ویژه از مدل سازی معادلات ساختاری که یک رویکرد آماری جامع برای آزمون فرضیه

 استفاده خواهد شد. متغیرهای مشاهده و پنهان است،  

 

 پژوهش و مروري بر پيشينه مبانی نظري 
گلوگاه   به عنوان. استان هرمزگان محسوب می شودعنوان مرزبان اقتصادی کشور ستون مهمی از اقتصاد  به ایران گمرک

اقتصادی کشور دارد،    ههای راهبردی و توسعبرنامهقشی مهم در تحقق  ن  و  باشد یصادرات و واردات کشور م بنابراین  پایدار 

ها  ها، توانمندیهای ویژه است که ضمن حفظ انگیزه در کارکنان، قابلیتنیازمند حفظ و نگهداشت کارکنان متخصص و با قابلیت

  ه سال های پنجسالة کشور و قوانین برنامهانداز بیست های اجرایی چشمها را در راستای تحقق سیاست قیت آنلاو استعداد و خ

توجهی از کارکنان خود را از   ها بخش قابل سازمان ههر سال؛ چرا که (1398)اداره گمرک هرمزگان،  کار گیردکشور به  هتوسع

ازمان و س  نهدهند. این امر در عملکرد روزا  خدمت از دست می  د ، فرسودگی شغلی و ترکبازنشستگی پیش از موع   یقطر

ازطرف دیگر با   د.تنداوم با این مسئله مواجه هس  طورم  های دولتی و خصوصی به  گذارد. سازمان ی نیروی کار تأثیر میاثربخش

 سخت  ثغلی زیادی مواجه هستند. این مسئله باع ای شت ها فرصان ب ا، کارکنازمان هین سپیشرفت فناوری و ایجاد رقابت ب

مدت  بلندخدمت و نگهداشت کارکنان در   بنابراین جلوگیری از ترک .ودی شم  منابع انسانی ها در نگهداشت شدن کار سازمان

م  ر مه یال بسعنوان یک عام  ، مدیریت منابع انسانی به بنابراین  (. 2013،  9رک لاک)آید    ا به شمار می ازمان هلی ساز مسائل اص

زم را لابر اینکه توانایی    وهلاخوبی انجام دهند که ع   توانند کارهایشان را به  زمانی می  و   آید   ر سازمان به شمار میت هدر موفقی

زم  لا  ق قه و اشتیالا ازمان خود را داشته باشند تا بتوانند با ع س   غل ودن در شه مانل برای میز بافی نیزه کداشته باشند، انگی

انسانی آنان    ابعت منا، نگهداشازمان هیاری از سیش روی بسالش پ براین، چ  وه لاع   (.2000،  پکتوراس)  دوظیفه خود را انجام دهن

برای کسب    سازمان  دهندگان    از این رو، سازمان    (.2013،  10و فرتاش   داودی )د  است که میتواند مزیت رقابتی برای سازمان باش 

  می   پیشنهاد کاندامپولی  از این رو   الی هستند. و حفظ رضایت مشتری در این محیط رقابتی تجاری مجبور به ارائه خدمات ع

  کارکنان   به   سازمانی  ارزش  ترویج   جهت  داخلی  بازاریابی   سوی  به  رو  باید   خدماتی  سازمان  یک  فشرده،   مرتبط  محیط  در  که   کند

مدیریت نماید.  رکز است متم مشتریان روی بر که نگهداشت منابع انسانی با موازی صورت به را کارکنان  با خود روابط و بیاورد

بازاریابی داخلی را بدین گونه تعریف  (  1981،  12ده، و بعدها )بریرفهوم بازاریابی داخلی را معرفی کم(  1976)  11بری و همکاران

نمودند “دید به کارمندان به عنوان مشتریان داخلی، دید به شغل به عنوان محصولات داخلی که برآورده کننده نیازهای این  

پردازد”. آرنت و همکاران مشتریان است،   بازاریابی  (  2002)  13در حالی که به اهداف شرکت نیز می  استدلال می کنند که 

هیچ معنی ای   داخلی باید پیش از بازاریابی خارجی صورت گیرد، زیرا ترویج خدمات عالی قبل از تشویق کارکنان به ارائه آنها 

نشان دادند که بازاریابی داخلی همه کارکنان را به عنوان مشتریان داخلی محسوب نموده  (  2010) 14ندارد. کاسلوان و همکاران

اساس چالش    نیبر ا  و برای ارائه خدمات با کیفیت به مشتریان خارجی، ابتداً باید مشتریان داخلی خود راضی و با انگیزه باشند.
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منابع    ی هابه خواسته   ازی که ن  ی (؛ لذا تا زمان2010،سینت)ب   باشد یم  ی و نگهداشت منابع انسان  ی هر سازمان جذب، تعال  یاصل

در سازمان   یداخل  ی ابیبازار، از این رو باید به است  رممکنی غ   انیمشتر  ت یبرآورده نشود کسب رضاها  انسانی داخلی در سازمان

بازار1394و همکاران،  ی)رستمتوجه ویژه داشت   از مد  داخلی  یابی(.  بازار  تیفیک  تیریمتأثر  باعث    یابیو  خدمات است که 

 (. 1395و دادخواه،  ی)عبدالمناف شودمی انیکارکنان سازمان و مشتر نیب یتمندیاز رضا نانیاطم

با    نحوی  به  وزمینه انجام شده    نیدر ا  که  یشودپرداخته م  یهای تجرب  ای از پژوهشپاره  انیبا این وجود، در ادامه به ب

 متغیرهای  کارگیری  به  برای  پشتوانه  ایجاد  منظور  به  ها  کنند. افزون بر این، برخی از پژوهشموضوع پژوهش ارتباط پیدا می

 . است شده بیان پژوهش  این

اخلاق    کردیبا رو  یاکارکنان حرفه  یحفظ و نگهدار  یشناسبیآس  یبه بررس  ی(، در پژوهش1397و همکاران )امجدی  

که عوامل سازمانی، فردی و فرهنگی بر نگرش کارکنان، همچنین بر   دادنفت پرداختند. نتایج نشان    یدر شرکت مل  یسازمان

مؤلفه »استانداردها«، »گرایش کارآفرینی«    3که به جز    دادزوجی نشان   T حفظ و نگهداری کارکنان مؤثرند. همچنین آزمون

ع موجود و مطلوب فاصله وجود دارد و بر اساس رتبه بندی فریدمن در وضع موجود و  و »هویت« در بقیه مؤلفه ها بین وض

 .مطلوب مؤلفه های تعارض، سبک رهبری، استقلال طلبی، طرح شغل و ریسک دارای آسیب می باشند

خدمات    در بخش  یو ارتقاء تعهد سازمان   یداخل  یابیبازار  انیرابطه م  یبه بررس  یدر پژوهش(،  1397عابدی و همکاران )

غیرمادی، محیطی    و  عوامل انگیزش مادیکه  هما پرداختند. نتایج نشان داد    رانیا  یاسلام  یجمهور  ییمایمسافر شرکت هواپ 

 .تأثیر مثبت و معناداری بر روی ارتقاء تعهد سازمانی دارند  و تجربه و تحصیلات، ابزار و تجهیزات کاری

 کارکنان یبر نگرش کار ی داخل یابیبه بازار تیریاثر تعهد مد(، 2015تو و همکاران )

  نشان داد   ج یپرداختند. نتا  اثر تعهد مدیریت بازاریابی داخلی بر نگرش کارکنانی  به بررس  یدر پژوهش،  (7201)  15بیلی

ی  که تعهد مدیریت به بازاریابی داخلی به شیوه های بازاریابی داخلی از جمله ارتباطات داخلی رسمی و غیر رسمی مرتبط م

باشد، بگونه ای که ارتباطات داخلی رسمی موجب تسهیل ارتباطات داخلی غیر رسمی می گردد. علاوه بر این، تعهد مدیریت  

 به بازاریابی داخلی و ارتباطات داخلی رسمی بر نگرش کاری کارکنان تاثیر می گذارد.  

همراه با تطابق اهداف در    ،یداخل  یابیبازار  میرمستقیاثر غ   یبه بررس  یدر پژوهش(،  2018)  16سلما کادیک و همکاران

  پرداختند.   افتهیدر حال توسعه و توسعه    یبازار  یهاط یدر سطوح مختلف ارتباط فروشنده، در مح  یمشتر  ت یعمل، بر رضا

این،    تطابق اهداف عملی در هر دو بازار است. علاوه بر  ری که اثر بازاریابی داخلی بر رضایت مشتری تحت تأث  دادنشان    جینتا

است.    تریکه در سطوح بالای ارتباطات، اثر تطبیق هدف بر رضایت مشتری در بازارهای در حال توسعه قو  داد نتایج نشان  

 . اند شدهشرح داده ها افتهی مفاهیم عملی و نظری این 

که    دادنشان    جینتا  .تپرداخی  شغل  گردش  تیدر تقو  یداخل  یابیبازار  یها  وهیش  یبه بررس  یدر پژوهش(،  2019ویشا )

بعد    نیکارکنان مهمتر  زهیحال، انگ  نیدارد. با ا  ریاردن تأث  ی ها  مارستانیدر ب  ییاشتغال زا  رب  ی داخل  ی ابیابعاد مختلف بازار

 است.  یشغل گردش شیافزا یبرا

 

 پژوهش  يهاهيفرض
  :، فرضیه ها به شرح زیر تدوین شده اندپژوهشتوجه به مبانی نظری و اهداف  با

 هرمزگان تأثیر معناداری دارد. نگهداشت منابع انسانی در گمرکبازاریابی داخلی بر : فرضيه اصلی اول 

 :  هاي فرعیفرضيه  

 تأثیر معناداری دارد.  بر نگهداشت منابع انسانی در گمرک هرمزگان گسترده و متنوع  یهاآموزشفرضیه فرعی اول: 

 دارد. یمعنادار ریتأث  بر نگهداشت منابع انسانی در گمرک هرمزگان سخاوتمندانه یهاپاداش فرضیه فرعی دوم: ارائه

 دارد. یمعنادار ریتأث  بر نگهداشت منابع انسانی در گمرک هرمزگان  شغلی فرضیه فرعی سوم: امنیت

 
15-  Bili 
16-  Selma Kadic et al 
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 تأثیر معناداری دارد. بر نگهداشت منابع انسانی در گمرک هرمزگان اطلاعات فرضیه فرعی چهارم: تسهیم

 دارد. یمعنادار  ریتأث بر نگهداشت منابع انسانی در گمرک هرمزگان کارکنان فرضیه فرعی پنجم: توانمندسازی

 .دارد یمعنادار  ریتأث بر نگهداشت منابع انسانی در گمرک هرمزگان طبقاتی  فاصله  کاهشششم:   یفرع  هیفرض

 

 شناسی پژوهش  روش
پیمایشی و با در نظر گرفتن معیار زمان، مقطعی  -این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوه پژوهش، توصیفی

استفاده شده است و به منظور حصول اطمینان از روایی و  ها از ابزار پرسشنامه    است. در این پژوهش به منظور گردآوری داده

ها، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، میانگین واریانس استخراج شده و ریشه دوم میانگین    پایایی پرسشنامه از بار عاملی گویه

ان )اعم از اداری، دفتری کارمند  هیجامعه آماری این پژوهش را کل  . استفاده شد(  رکرلامعیار فورنل و  )واریانس استخراج شده  

. به علت  استفاده شدفرمول کوکران  آوری اطلاعات از  باشد، که برای جمع می فعالیت دارند  هرمزگان  و مدیریتی( که در گمرک

 . بین آنها توزیع گردیدپرسشنامه  و    بودن، انتخاب شدند  واجد شرایطنفر از کارمندان که    109  تعداد  نامحدود بودن حجم نمونه،

روش    باشد.  می  1398پژوهش، بهار و تابستان    به اهداف  ها و تحلیل فرضیات و دستیابی   آوری داده  دوره زمانی جمع

عات  لاآوری اط ای و میدانی تقسیم نمود. در ارتباط با جمع کتابخانه ته در این پژوهش را میتوان به دو دسعات  لاگردآوری اط

عات برای تأیید یا رد فرضیات لاای و در خصوص گردآوری اط  روش کتابخانه از    پژوهشمربوط به ادبیات موضوعی و پیشینه  

از پرسشنامه    بازاریابی داخلیجهت سنجش    مورد استفاده قرار میگیرد. بدین منظور، در  ( پیمایشی )پژوهش، روش میدانی  

،  متنوع و گسترده  ی ها  آموزشی،  شغل  تیامنبٌعد )  6استفاده گردیده است که شامل    1394در سال      یمحقق ساخته پورنب

گویه   27و    (کارکنان  انیدر م  یفاصله طبقات  کاهش،  کارکنان  یتوانمندساز،  اطلاعات  میتسه،  سخاوتمندانه  یها  پاداش  ارائه

برای سنجش  .  است انسان همچنین  و    انی(، مهراب1390سنجقی و همکاران )محقق ساخته  از پرسشنامه    ینگهداشت منابع 

  ،ی احساس عدالت سازمان  ،ی )تعهد سازمانبٌعد    9استفاده گردیده است که شامل    (1391و همکاران )  ی(، اله ورد1390همکاران )

کارکنان، رضایت و امنیت شغلی، محتوا و ماهیت شغل، مشخص بودن اهداف و انتظارات، فضای همکاری و    یازهاین  نیتأم

گویه  6تخصصی و    گویه  74که در مجموع    است  هیگو  47ام گروهی، حقوق پرداختی و مزایا و مدیریت و رهبری(  و  انسج

طراحی شده است. در این پرسشنامه ها از پاسخ دهنده خواسته شده که با توجه به سناریوی مطرح    ویژگی جمعیت شناختی

نج گزینه ای )کاملا مخالفم ، مخالفم، نظری ندارم، موافقم و  طیف لیکرت پ شده میزان موفقیت خود را با هر گویه براساس  

 بیان نمایند. کاملاً موافقم(  

 

 هاي پژوهش یافته 
در جدول    ها از مدل معادلات ساختاری و به طور اخص تحلیل مسیر استفاده شد.  ، برای تأیید یا رد فرضیه پژوهش در این  

مورد آماره های توصیفی متغیرهای که در پژوهش مورد مطالعه قرار گرفته است،  یجامعه ا تیبه منظور شناخت بهتر ماه، 1

و تحلیل سوال های عمومی پرسشنامه   مطالعه شامل میانگین و انحراف استاندارد نشان داده می شود. نتایج حاصل از تجزیه

های نمونه )اعم از زن میانگین سن گروهدرصد پاسخ دهندگان مرد و مابقی زن هستند. همچنین،  82نیز بیانگر این است که 

زیردیپلم،   درصد آنها دارای تحصیلاتی در سطح    8حدود  . در خصوص مقطع تحصیلی،  سال بوده است  47-37رد( حدود بین  و م

درصد نیز دارای  29درصد دارای تحصیلاتی در سطح کارشناسی و در نهایت  46درصد دارای تحصیلاتی در سطح دیپلم،  14

درصد از پاسخ دهندگان دارای سابقه کار زیر    9/2سابقه کار،  درخصوص  .  ح کارشناسی ارشد و  بالاتر هستندتحصیلاتی در سط

سال به بالا می    15درصد    6/46سال و نیز    15تا    11درصد آنها نیز بین    5/27سال،    10تا    6درصد آنها نیز بین   9/12سال،    5

درصد آن ها به صورت    17درصد از پاسخ دهندگان به صورت قراردادی در سازمان فعالیت می کنند و    83  در نهایت  باشند. 

 رسمی فعالیت می کنند. 
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میانگین، انحراف معیار، کمینه و بیشینه مربوط به هر  هریک از    ،یشناخت  تیجمع  یها یژگیو پس از بررسی   در نهایت

 بررسی شد. آنو ابعاد   پژوهش کدام از متغیرهای  

 : آمار توصيفی متغيرهاي پژوهش 1جدول 

 حداکثر حداقل  کشيدگی چولگی  انحراف معيار ميانگين  نام متغيرها 

 59/4 19/1 2 -74/0 552/0 25/3 بازاریابی داخلی 

 43/4 34/1 2 -81/0 536/0 26/3 نگهداشت منابع انسانی 

 

 برازش مدل هاي اندازه گيري
در این پژوهش برای ارزیابی مدل های اندازه گیری انعکاسی و حصول اطمینان از پایایی ابزار اندازه گیری از سه معیار 

سنجش بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و به منظور حصول اطمینان از روایی ابزار اندازه گیری از سه معیار 

برای هر گویه نشان دهنده ساختار مناسب    4/0گرا استفاده شده است. بار عاملی حداقل  روایی محتوا، روایی همگرا و روایی وا

مشاهده می شود تمامی متغیرها دارای مقدار مناسب بار عاملی هستند. همچنین مطابق با    2است. همان طور که در جدول  

مدل است. روایی محتوا به وسیله اطمینان از حاکی از پایای    7/0بیشتر از  این جدول ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  

سازگاری بین شاخص های اندازه گیری و ادبیات موجود ایجاد می شود. این روایی از نظر اساتید و صاحب نظران حاصل گردید.  

روایی  بیانگر  5/0روایی همگرا به بررسی میزان همبستگی هر سازه با شاخص های خود می پردازد و میانگین واریانس حداقل 

 ملاحظه می شود، ابزار اندازه گیری از روایی همگرا مناسبی برخوردار است. 2همگرا است. همان طور که در جدول شماره 

 روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه گيري : 2جدول 

 متغير  خ آلفاي کرونبا  ی بيترک ییایپا همگرا   ییروا بارعاملی 

 ی نگهداشت منابع انسانسطح  987/0 988/0 630/0 197/0- 156/0

 آموزشهای متنوع و گسترده 892/0 921/0 699/0 868/0- 797/0

 های سخاوتمندانه  ارائه پاداش 889/0 919/0 693/0 855/0- 773/0

 امنیت شغلی 901/0 926/0 716/0 866/0- 819/0

 تسهیم اطلاعات  876/0 915/0 729/0 872/0- 823/0

 توانمندسازی کارکنان 855/0 902/0 697/0 866/0- 817/0

 کاهش فاصله طبقاتی  860/0 906/0 706/0 896/0- 759/0

 

معیار دیگری برای بررسی برازش مدل های اندازه گیری، روایی واگرا است که از طریق معیارهای فورنل و لاکر محسابه  

( سنجیده  3می شود. معیار فورنل و لاکر از طریق جذر میانگین واریانس استخراج شده با همبستگی بین سازه ها )جدول شماره  

اسی جذر میانگین واریانس استخراج شده باید بیشتر از همبستگی آن سازه با سازه  شده است و برای هرکدام از سازه های انعک

 های مدل باشد. 
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 : بررسی روایی واگرا براساس معيار فورنل و لاکر 3جدول 

 متغيرها 
آموزش متنوع 

 و گسترده 

ارایه 

 پاداش ها 

امنيت 

 شغلی

تسهيم 

 اطلاعات

توانمندي 

 کارکنان

سطح  

نگهداشت  

 منابع انسانی 

کاهش 

فاصله 

 طبقاتی

آموزش متنوع و 

 گسترده
954/0       

      946/0 836/0 ارایه پاداش ها 

     939/0 933/0 893/0 امنيت شغلی 

    937/0 846/0 895/0 895/0 تسهيم اطلاعات

توانمندي 

 کارکنان
892/0 922/0 896/0 854/0 942/0   

سطح نگهداشت  

 منابع انسانی 
909/0 900/0 898/0 919/0 835/0 928/0  

کاهش فاصله 

 طبقاتی
897/0 871/0 860/0 860/0 879/0 794/0 840/0 

 

 هيفرض آزمون ج ینتاتحليل 
معیار    .داری استفاده خواهد شدا ش در حالت استاندارد و اعداد معنجهت تأیید یا رد هر فرضیه، از مدل ساختاری پژوه

خواهد  مسیرها و مناسب بودن مدل ساختاری تایید بیشتر باشد،   96/1از  tمقدار آماره  اگرتأیید یا رد هر فرضیه این است که 

 . است شدهارائه زیر  خلاصه نتایج در جدول پژوهش  هایفرضیه   به منظور تأیید یا رد .شد

 : نتایج حاصل از آزمون فرضيه ها 4جدول 

 نام متغيرها 
ضریب  

 مسير 

ميانگين 

 نمونه

انحراف 

 معيار 
 tآماره  

سطح  

 معناداري 

 0000/0 192/9 076/0 767/0 702/0 ی نگهداشت منابع انسان داخلی به   بازاریابیکل ابعاد 

 0000/0 392/5 048/0 262/0 261/0 ی نگهداشت منابع انسان  به متنوع و گسترده یهاآموزش 

 0000/0 015/5 041/0 207/0 207/0 نگهداشت منابع انسانی  به سخاوتمندانه یهاپاداش ارائه

 0010/0 464/3 053/0 188/0 185/0 نگهداشت منابع انسانی  به شغلی امنیت

 0991/0 653/1 056/0 092/0 093/0 نگهداشت منابع انسانی  به اطلاعات تسهیم

 0430/0 033/2 055/0 109/0 112/0 نگهداشت منابع انسانی  به کارکنان توانمندسازی

 0000/0 463/4 040/0 176/0 177/0 نگهداشت منابع انسانی  به طبقاتی  فاصله کاهش

 

مثبت،    ی به  نگهداشت منابع انسان  ی داخل  ی ابیکل ابعاد بازارکل    شود، ضریب مسیرمشاهده می  4  طور که در جدول همان

درصد است، معنادار است، به این صورت که به ازای یک درصد تغییر )افزایش یا کاهش(    5از    ترکوچک و با توجه سطح خطا که  

این شود.  بنابراین فرضیه اول رد نمییابد.  درصد کاهش یا افزایش می  70/0ی  نگهداشت منابع انسان ،    یداخل  یابیبازارابعاد  در  

براساس جدول    یداخل  یاب یبازارابعاد  چنین  هم  .داردتأثیر  ی  نگهداشت منابع انسان   رب  یداخل  یاب یکل ابعاد بازاربدان معناست که  
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  یتوانمندسازو    طبقاتی  فاصله  کاهش  ، یشغل  تیامن،  سخاوتمندانه  یهاارائه پاداش،  متنوع و گسترده  یهاآموزش از جمله    4

گمرک    ی نگهداشت منابع انسان  رب  اطلاعات   میتسهبعد  ؛ اما  تأثیر داردگمرک هرمزگان    ی  نگهداشت منابع انسان بر    کارکنان

 . داردن ریهرمزگان تأث

است و به عنوان ملاک برای   67/0و    33/0،  19/0مربوط به متغیرهای درون زا مدل است که دارای سه مقدار    2Rمعیار  

( مقادیر مربوط به 5است، که در جدول )( مطرح شده  1998توسط چین )    2Rمقادیر ضعیف، متوسط و قوی معیار  معیار  

  97/0متغیرهای درون زا پژوهش از سطح قوی یعنی    2Rیر  ( مقاد5متغیرهای پژوهش نشان داده شده است. با توجه به جدول )

 ها می باشد. بیشتر هستند، که نشان از برازش مناسب مدل

 2R اريمع جینتا: 5جدول 

 2R نام متغيرها 

 973/0 ی نگهداشت منابع انسان

 513/0 بازاریابی داخلی 

 

اثرات کوچک،    بیبه ترتاست که    35/0و    15/0،  02/0  که مقادیر آنزدمیسا  مشخصرا    ل مد  پیشبینی   رتقد  F  رمعیا

  رت قددرون زا پژوهش    یرها یمتغ  باً یتقر  F  ری( مقاد6ل ) با توجه به جدو.  دهدیزا را نشان ممکنون برون  ریمتوسط و بزرگ متغ

 دهند.   ی ها نشان مبرازش مناسب مدل یرا برا ییبه بالا ضعیف پیشبینی

 F اريمع جینتا: 6جدول 

 F متغيرها نام 
 850/0 نگهداشت منابع انسانی  <-بازاریابی داخلی 

 306/0 نگهداشت منابع انسانی  <- گسترده  و متنوع یهاآموزش 

 189/0 نگهداشت منابع انسانی  <-  سخاوتمندانه یهاپاداش ارائه

 181/0 نگهداشت منابع انسانی  <- شغلی امنیت

 035/0 ی نگهداشت منابع انسان <- اطلاعات  میتسه

 052/0 ی نگهداشت منابع انسان <-کارکنان  یتوانمندساز

 200/0 ی نگهداشت منابع انسان <- ی کاهش فاصله طبقات

 

 و بحث  يريگجه ينت
پژوهش، این  بازار  ریتأث  یبررس  در  انسان  یداخل  یابیابعاد  منابع  نگهداشت  معادلات از طریق  در گمرک هرمزگان    یبر 

در    ی نگهداشت منابع انسان  بر  بازاریابی داخلی کل ابعاد    ریتأثضریب    سنجیده شده است. نتایج پژوهش نشان داد ی  ساختار

درصد پذیرفته   95/0( مثبت و معنادار است. بنابراین فرضیه اصلی اول پژوهش در سطح اطمینان  702/0، )گمرک هرمزگان  

از    .شودیکارکنان به ترک خدمت در سازمان م  لیباعث کاهش تما  یداخل  یابیبهبود بازار  ،این بدان معناست کهخواهد شد.  

متنوع   یهاآموزش   ریتأثضریب    کردند، بدین گونه که نتایج نشان دادفرضیه فرعی صحت فرضیه اول را تایید  چهار    طرفی دیگر  

نگهداشت   بر سخاوتمندانه    ی هاارائه پاداش  ریتأثضریب    ،  (26/0)  در گمرک هرمزگان   ی نگهداشت منابع انسان  بر   و گسترده 

  ، (18/0)  در گمرک هرمزگان   ی نگهداشت منابع انسان  بر  یشغل   تیامن  ریتأثضریب  ،  (  20/0)  در گمرک هرمزگان   ی منابع انسان

کاهش    ر یتأثضریب  و در نهایت      (11/0)  در گمرک هرمزگان  ینگهداشت منابع انسان   برکارکنان    یتوانمندساز  ریتأثضریب  

 میتسه  ریتأث  بیضراما    درصد مثبت و معنادار بودند.(  17/0، )در گمرک هرمزگان  ینگهداشت منابع انسان  بر  یفاصله طبقات

انسان  بر نگهداشت منابع  نت  .ستنیمعنادار    (09/0در گمرک هرمزگان )  یاطلاعات  و عقاید مطرح  ایجاین  در    شده  با مبانی 
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 که عنوان شده است   ی عوامل  ق یاز طر  یداخل یاب یبازارخصوص تأثیر بازاریابی داخلی بر نگهداشت منابع انسانی هم راستا است.  

  یگزاف  نهیهز  اگرچه این کار(؛  1390راد،    ییو رضا  ی و قربان  1390باشد )کامران نژاد و همکاران،  بر نگهداشت کارکنان اثرگذار  

 فه یاست که ضمن وظ  یگمرک، سازمان اما با توجه به اینکه    (. 1992،    نیفیو گر  د ی)موره  برای سازمان به جا خواهد گذاشت

  ی اب یبازار  ریبهبود ابعاد مربوط به متغ. بنابراین با  کارکنان با تجربه خود را برعهده دارد  حفظ  ، یاقتصاد  یاز مرزها  یپاسدار

ذکر است تاکنون    شایان.  جلوگیری نمایدبه کشور  وارده    مالی و معنوی  خسارت  تا ازدهد،    شینگهداشت کارکنان را افزا   ،یداخل

صورت نگرفته است، بنابراین   در گمرک هرمزگان  یبر نگهداشت منابع انسان  یداخل یابیبازارابعاد شناسایی و بررسی در زمینه 

 ها وجود ندارد.   امکان مقایسه بیش از این با سایر پژوهش

به   توجه  از  با  ناشی  پژوهش  بازارتأثیرگذاری  نتایج  تاث  یداخل  ی ابیابعاد  انسان  ریو  منابع  نگهداشت  بر  در گمرک    یآن 

عملکرد کارکنان   یدر جهت شفاف ساز یقیتطب  یکردیو با رو یسازمان   انیم  قاتیتحق  یبا اجراکه    شودیم   دپیشنهاهرمزگان 

را روز به روز   دگاه ید  نیراستا ا  نیشود در ا  ی نگهداشت کارکنان م  شیامر موجب افزا  نی شود، چون ا  اریسازمان تلاش بس

فاصله  با اجرای راهکارهای مناسب گردد  یم هیتوص یها ازمان و س انیکارفرما ران،ین راستا به مدیدر ا همچنین .کنند تیتقو

دد  رگ  یم  شنهادیپ   شهرداری  رانیبه مد از سوی دیگر،  .   کارکنان افزایش یابد  رضایت شغلی  تاداده    کاهشکارکنان را    طبقاتی

به  از طرفی  .  ند یاقدام نما  تقلب  یاه  هنیزم  ادجیاز ا  یریو جلوگ  سازماندر  قابل اتکا    یداخل  یاه  کنترل  تمس یتقرار ساس  اب

ها بهتر عمل  گیری  توانند در تصمیمب،  تسهیم یافته  کارکنان با اطلاعاتبا بکارگیری  ردد  گ  ی م  هیتوص  سازمان ها  انی کارفرما

به پژوهشگران آتی    در نهایت  .شود  عملکرد سازمانکه این خود باعث افزایش    هندهای خود را افزایش دکرده و سطح توانایی

تعهد سازمانی را نیز به عنوان متغیر میانجی بر رابط بین بازاریابی داخلی و نگهداشت منابع انسانی  تأثیر  که    شودیم پیشنهاد  

های کلیدی  ؛ چرا که سطح بالایی از تعهد سازمانی و سطح پایین تمایل به ترک از خدمت، شاخصهرا مورد بررسی قرار داد

 سازمان هستند. کارایی 

 

 ها تحقيق محدودیت

ترین  گیرد، که این پژوهش از آن مستثنی نیست. عمدهیی بر سر راه پژوهشگر قرار میهاتیپژوهش محدوددر انجام هر  

عدم  ، جینتا   میو عدم امکان تعم  قیکم بودن نمونه تحق،  افراد پاسخ دهنده  برای  پرسشنامه  سوالات  فهم محدودیت این پژوهش  

به    دنینرس  نتیجهو در    انیربا موضوع پژوهش در ا  بطهدر را  مشابه  تتحقیقا  ادنند  منجااو    کارکنان  یبرخ  یبه همکار  لیتما

 می باشد.  ران یدر ا نهیزم نیهمسو در ا جینتا
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