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 چکیده
های شغلی زیادی مواجه  کارکنان با فرصت ،ها با پيشرفت فناوری و ایجاد رقابت بين سازمان

 این هدف شود. ها در نگهداشت کارکنان می شدن کار سازمان هستند. این مسئله باع  سخت

بندی عوامل مؤثر در نگهداشت کارکنان و ارائه الگویی برای بهبود آن  ایی و اولویتتحقين، شناس
گيری از نظرات خبرگان،  های دولتی ایران است. پس از مروری بر ادبيات تحقين و بهره در سازمان

مدل اوليۀ تحقين تنظيم و سپس با استفاده از نظرات خبرگان، مدل نهایی تحقين آماده شد. روش 
گيری پژوهش حاضر عبارت  ژوهش توصيفی کاربردی است. جامعۀ آماری و روش نمونهاین پ

نفر در نظر گرفته شد  20گيری هدفمند  . خبرگان دانشگاهی که با استفاده از روش نمونه1است از: 
نفر و روش  700. کارکنان ستادی اداره کل آموزش و پرورش استان خوزستان به تعداد2

نتایج تحقين  .نفر انتخاب شد 213ای است که براساس جدول مورگان  بقهگيری، تصادفی ط نمونه
بين عوامل فرهنگی، سازمانی و دولتی، عوامل سازمانی بيشترین تأثير را در  دهد که از نشان می

داری از  نگهداشت کارکنان دارد. همچنين، از بين عوامل سازمانی، سبک رهبری با عدد معنی
بيشترین تأثير را در نگهداشت کارکنان  0.327مسير  ضریب و 17.21بر آمده برا دست به tآزمون 
 دارد.

 

نگهداشت کارکنان؛ عوامل فرهنگی؛ عوامل سازمانی؛ عوامل دولتی؛ عوامل فردی؛  ها: کلیدواژه
 عوامل محيطی
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 مقدمه
، توجهی از کارکنان خود را از طرین بازنشستگی پيش از موعـد  ها هر سال بخش قابل سازمان

سـازمان و اثربخشـی    ۀاین امر در عملکرد روزان. دهند خدمت از دست می ودگی شغلی و ترکفرس

وم با این مسئله مواجه هسـتند.  طورمدا های دولتی و خصوصی به رد. سازمانگذا نيروی کار تأثير می

هـای شـغلی    کارکنـان بـا فرصـت   ، هـا  و ایجاد رقابت بـين سـازمان   فناوریطرف دیگر با پيشرفت از

شـود.   مـی نگهداشت کارکنـان   درها  شدن کار سازمان مواجه هستند. این مسئله باع  سختزیادی 

هـا   خدمت و نگهداشت کارکنان در درازمدت از مسائل اصـلی سـازمان   بنابراین جلوگيری از ترک

 .(2017، 1)کلارک آید به شمار می

 هـر  موفقيـت  رد مهـم  ربسـيا  عامـل  یک عنوان به انسانی منابع ، مدیریتوکار کسب جهان در

 منـابع  هـا، نگهداشـت   سـازمان  از بسـياری  روی پـيش  این، چـالش  بر آید. علاوه می شمار به سازمان

 تـرک  بـه  تمایـل . (2017، 2)داودی باشـد  سازمان برای رقابتی مزیت تواند می که است آنان انسانی

اسـت   جـایگزین  مشـاغل  جسـتجوی  و سـازمان  تـرک  بـه  کارکنـان  علاقـه  ۀکننـد  خدمت، منعکس

 کـار  در اخـتلال  و جایگزینی هزینه نظر از تواند می کليدی کارکنان خدمت ترک .(2017، 7)ناهس

 دیگـر  هـم  و سـازمان  کارکنـان، هـم   از خـدمت یکـی   ترک شود. قصد تلقی ارزیانبها  سازمان برای

 تـرک  منفـی  تـأثيرات  رساندن حداقل به برای اندیشيدن بنابراین دهد؛ می قرار تأثير تحت را کارکنان

 بسـيار  خدمت ترک. (2017، 4)رحمان است برخوردار زیادی اهميت از سازمان عملکرد بر خدمت

 حصـول  بـرای  کليـدی  کارکنان اهميت نگهداشت بر اخير اقتصادی رکودبه  باتوجه و است پرهزینه

 تـوجهی  قابل خدمت پدیدۀ ترک به تمایل(. 2017، 7)فلينت است شده تأکيد بسيار سازمان موفقيت

 دانـش  رفـتن  ازدسـت  و استخدام، آمـوزش  لحاظ از را هایی هزینه خدمت، ترک صورت رد. است

 بـر  منفـی  اثـرات  انسـانی  و اجتمـاعی هـای   سرمایه دادن ازدست طرین و از کند می تحميل سازمانی
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 کارکنـان  کـه  هنگـامی (. 2014، 1)کمپبـل  گـذارد  می خصوصی و دولتی بخش دو هر در عملکرد

 و شوند نمی قائل آن برای ارزشی و نداشته سازمان به باشند، وابستگی داشته خدمت ترک به تمایل

 (.2014، 2)کریستين شود می قطع سازمان و کارکنان ميان رابطه و روانی قرارداد درحقيقت

هـای   ها اغلب به دنبال راه آید. سازمان یک حادثه ناگوار به حساب می ،دادن کارکنان ازدست

ها بـا   باشند. اغلب موارد این برنامه خدمت توسط کارکنان می ش ترکبرای کاه نهابتکاری و خلاقا

ضافی منابع های ا هزینه ،نگهداشت کارکنان یها موفقيت محدودی همراه بوده است. با بهبود برنامه

منابع انسانی مشـکل   ن(. امروزه نگهداشت2002، 7یابد )ليوئيد توجهی کاهش می انسانی به ميزان قابل

سـازمان   ۀعلاوه بر این نقش و اهميت ایـن منـابع در توسـع   . آید ها به حساب می نشماره یک سازما

)کـای و   هـا شـده اسـت    جذب افراد مستعد و شایسته بين سـازمان  رقابت شدیدآمدن  وجود هباع  ب

 (.2017، 4شارون

 نگهداشـت منـابع   نظـام  اسـت، کارکردهـای   متـأثر  اومانيسـتی  فلسـفۀ  از غرب که ادبيات در

فلسـفه   امـا در  یابـد؛  می تنزّل معيشتی نيازهای تأمين و انسان سازمانی خدمات جبران حدتا  انسانی

 جبـران  از بـيش  ای الهـی، دامنـه   خليفـه  انسـانِ  رویکـرد  بـا  انسـانی  منـابع  نظام نگهداشت ،اسلامی

 اخـروی  و دنيـوی  تکامـل  و تعـالی  ملاحظـات  و دارد معيشتی تأمين نيازهای و کارکنان خدمات

 دیگـر، محـور   عبـارت  (. بـه 140: 1730،احمـر  )شـمس  دشـو مـنعکس   آن در بایـد  نیانسـان سـازما  

فـر،   )بهشـتی  اوسـت  معنوی های ارزش تعالی و رشد نيز هدف اساسی و انسان، اسلام در مدیریت

1773.) 

 لازم راهبردهـای  نبـود، بـه   مطـرح  سـازمانی  منـابع  از یکـی  عنـوان  بـه  انسـان  کـه  گذشته در

کسـب   زمـان، بـا   مـرور  بـه  ولـی  شـد؛  مـی  توجـه  تـر  کـم  کنانکار نگهداشت و حفو درخصوص

 مبـين  در دیـن . انـد  شـده  شـناخته ها  سازمان منابعترین  محوری عنوان به لازم، کارکنان های آگاهی

 مهـم  و رفيـع  بس اهميتی و جایگاه از زمين در خداوند جانشين و خليفه عنوان به نيز، انسان اسلام
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 شـود  مـی  قلمـداد هـا   سازمان اساسی کارکنان، راهبرد گهداشتن و است. بنابراین، حفو برخوردار

 (.1777)اسکندری، 

 

 انسانى منابع نگهداشتمفهوم 

 بـا  را خـود  کارهـای  و وظـایف  بایـد  کارکنـان  ،یابـد  دسـت  موفقيـت  به سازمانی اینکه برای

 ها ایـن  انسازم برای نکتهترین  جالب اجتماعی دیدگاه از. دهند انجام قبولی قابل سطح در و کارایی

 ای و علاقـه  ميـل  و باشـند  داشـته  دوست را خود سازمان و کار که باشند داشته کارکنانی که است

 سـازمان  اهـداف  تحقـن  بـرای  را خـود  کوشـش  و سعی تمام و باشند داشته سازمان در ماندن برای

 دهند انجام خوبی به را کارهایشان توانند می زمانی کارکنان که گفت توان می کنند. بنابراین مبذول

 و شـغل  در مانـدن  ميـل بـه   بـرای  نيـز  کـافی  باشند، انگيـزه  داشته را لازم توانایی بر اینکه علاوه که

 ،1)اسـپکتور  دهنـد  را انجام خود وظيفه لازم اشتيا  و علاقه با بتوانند تا باشند داشته خود را سازمان

2000). 

 قلمـدادکرده، بـرای   اساسی و مهم را انسانی منابع نگهداشت ها، موضوع سازمان امروزه اغلب

 مـدیریت  هـای اساسـی   لت رسا از دهند. یکی می انجام زیادیهای  هزینه و کنند می ریزی برنامه آن

بـرای یـک    (. 127:1777)اسکندری،  است توانمند کارکنان ها، نگهداشت سازمان انسانی در منابع

کارکنان اهميت بيشتری نسـبت بـه   اما نگهداشت  ،استخدام افراد برای شغل ضروری است ،سازمان

شود که  وری بالاتری می ر و بهرهاستخدام دارد. نگهداشت کارکنان شایسته باع  ارائه خدمات بهت

پروری مـدیریت و بهبـود یـادگيری سـازمانی را بـه دنبـال        درنتيجه رضایت مشتری، تسهيل جانشين

 (.2012، 2خواهد داشت )هان 

 حضـور  نيست، بلکه آن فيزیکی جنبه سازمان، فقط در کارکنان نگهداشت و حفو از منظور

 هـا و  سياسـت  بـا  آنـان  همسـویی  و همـاهنگی  و آن درون در سـازمان  فعالانـه کارکنـان   حرکت و

 اسـت  آن بـه  مربـوط  مسـائل  و شـغل  و کـار  بـا  آنهـا  بـودن  درگيـر  تعبيـری  به و سازمان راهبردهای
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دادن انسان  تر از ارتباط ها ابعادی وسيع مانازدیگر، نگهداشت کارکنان س عبارت (. به2002، 1)ليپاک

نبایـد چنـين تصـور     اًیا تأمين بهداشت و ایمنی در محيط کار دارد. ضمن با حقو  و مزایای دریافتی

در هـر فضـای کـاری یکسـان اسـت و       هایشـان در همـه جـا و    شود که توقعات کارکنان از سـازمان 

مانی که از امور مربوط بـه نگهداشـت کارکنـان در    توان این توقعات را تشخيو داد. ز راحتی می به

، ای که نيازهـا و تمـایلات فـردی    لازم است ابعاد گوناگون و پيچيده، شود یک سازمان صحبت می

ها با تمام ابعاد وجودشـان در   انسان مورد توجه قرار گيرد و ،آورد وجود می گروهی و سازمانی را به

 (.237: 1737)ميرسپاسی،  العه قرار گيرندزندگی اجتماعی مورد مط رابطه با کار و

مــدیریت ســازمان پــس از جــذب و بهســازی نيــروی انســانی، وظيفــه دشــوارتری دارد و آن   

نظـران ازسـه فراینـد مـدیریت نيـروی انسـانی        انسانی است. به همين منظور صـاحب  نگهداشت منابع

ذکــر  «نگهداشــت»را تــرین فراینــد  مهــم، بهســازی و نگهداشــت منــابع انســانی، متشــکل از: جــذب

ولـی در نگهداشـت آن   ، جذب و بهسازی نيروی کار موفن شـود  اند. هنگامی که سازمانی در دهکر

های افت نيـروی انسـانی موجـودش را فـراهم نمایـد در نيـل بـه         کوتاهی نماید و بنا به دلایلی زمينه

مـوزش و سـایر   آ، انتخـاب ، عبارتی حتی اگر کارمندیابی هداف خود دچار شکست خواهد شد. بها

نتـایج   ،دشـو ولی توجه کافی به فرایند نگهداشـت ن ، اقدامات منابع انسانی به نحو شایسته انجام شود

 (.227:2007، 2)بامبرگر حاصل از اعمال مدیریت چندان چشمگير نخواهد بود

 ایـن  در کـه  اسـت  سـازمان  در افـراد  حفـو  و خدمت ترک از جلوگيرى مفهوم به نگهداشت

 نگهداشـت  ،دیگر عبارت به(. 12:1737)ميرسپاسی،  گيرند کار هب لازم را تدابير باید اه سازمان زمينه

 بـه  انتقـال  بـه  حاضـر  آن واسـطه  بـه  تـا  کارکنـان  برای اشتغال مطلوب ایجاد شرایط از است عبارت

 نيـروى  مرمـت  و انسـانی، نگهـداری   منـابع  مدیریت عملياتی وظایف از نباشند. یکى دیگر سازمان

 کـه  خـدماتى  قبال در شوند مى متعهد مدیران و آیند ها درمى سازمان به استخدام . افراداست انسانى

 هـاى  مشـی  خـط  ها ناگزیرند سازمان امر این دهند. براى پاداش آنان دهند، به مى ارائه سازمان آن به

 و حفـو  مختلـف  هاى نظام از بایستی انسانی منابع مدیریت. وجودآورند به جهت این در را خاصی
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 کنـد  مطلوب شود، استفاده مى آنها جسمی و فکری و مرمت بازسازی به منجر که افراد گهداشتن

 و درمـانی، عمـر، حـوادث    مختلـف  هـاى  قبيـل بيمـه   از مختلـف  هـاى  حـوزه  در امـر  ایـن  بـرای  و

مسـائلی   از یکـی (. 113:1730)قربـانی،   درآورد اجـرا  به را آنها و کرده ریزی برنامه ،افتادگی ازکار

 عمومـاً  کـه  اسـت  کـرده، ایـن   خـود معطـوف   بـه  را زیـادی  مـدیران  خدمت، توجه ترک حول که

 را دارنـد، سـازمان   را تـری  هـای مناسـب   شغل یافتن توانایی که بالا توانمندی و مهارت با کارکنان

ندارند.  را بهتر شغل یافتن توانایی کنند، عموماً ترک نمی را خود شغل که کسانی و کنند می ترک

 جـدایی  مجموعـه  بـه  گيرد. ترک می قرار ترک کار مقابل ۀکارکنان، نقط حفو مفهوم اساس براین

نشـان   (. تحقيقـات 1732)شـيرازی،   شـود  مـی  گفتـه  شـرکت  از غيرداوطلبانـه کارکنـان   و داوطلبانه

 داوطلبانـه وی  داشته باشد، تـرک  ضعيفی عملکرد وبوده  ناتوان خود کار در کارمند وقتی دهد می

 از را خـود  بـاارزش  و کارکنـان توانمنـد   سـازمان  وقتـی  که است. درحالی سازمان ایبر م بتی امتياز

 حـذف  اسـاس  داشـت. بـراین   خواهـد  برایش های زیادی دهد، هزینه می دست ازگيری  کناره طرین

 در نگهداشـت، بـر   که درحالی ؛است کنند، ضروری مين تأ را سازمان اهداف توانند نمی که آنهایی

 .(2011، 1کند )آلناکيوبی می تمرکز ،استعداد هستندکه توانمند و با کارکنانی داشتن نگه

 

 تحقیق ۀپیشین

 داخلي و خارجي تحقیق ۀالف( پیشین
اینکه در ارائـه  به  باتوجهتحقيقات مختلفی انجام گرفته است.  ،در رابطه با نگهداشت کارکنان

ن بنـابراین در ای ـ  ،ده استشفاده ها و محتوای پيشينه تحقيقات است الگوی پيشنهادی پژوهش از یافته

( اشـاره  1گرفتـه در داخـل و خـارج از کشـور در قالـب جـدول )       قسمت به برخی از مطالعات انجام

 .شود می

 

 

1. Alnaqbi 
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 . پیشنه داخلي تحقیق5جدول 

 محقق/ سال عنوان تحقیق ها يافته

 پرداخت بر ماندگاری کارکنان تأثيردارد

شناسایی عوامل مؤثر بر ماندگاری کارکنان 

های  شرکت پالایش و پخش فرآورده دانشی در

 نفتی ایران

 (1732)پور  قلی

سازی  رفتارهای حمایتی مدیران و توانمنددر 

شناختی با ميل به ماندن در سازمان رابطه وجود 

 دارد

رابطه بين رفتارهای حمایتی مدیران و 

توانمندسازی با ميل ماندن در سازمان بهداشت و 

 درمان صنعت نفت اصفهان

 زاده حسن

(1731) 

عوامل سازمانی، عوامل فردی، عوامل شغلی به 

 دارند ترتيب بر ماندگاری پرستاران دانشگر تأثير

 در دانشگر پرستاران ماندگاری بر مؤثر عوامل

 ها نبيمارستا
 (1731چمانی)

و تعهد تمایل به ماندگاری با تعهد عاطفی 

 دار آماری بود هنجاری دارای ارتباط معنی

 ماندگاری به تمایل با سازمانی تعهد رابطه

 ارتش زمينی نيروی در شاغل پرستاران

 ایران اسلامی جمهوری

 (1730زاهدی )

دریانوردان  شغلی با ماندگاری شغلی رضایت

 مرتبط است

 و جذب بر کاری محيط اثرات بررسی

 دریانوردان شغلی ماندگاری
 (1730سجادی)

بطه منفی را ،خدمت هرسه ابعاد تعهد با قصد ترک

 دارد

شده با تعهد  بررسی رابطه حمایت سازمانی ادراک

 سازمانی و قصد ترک خدمت
 (1773دعایی )

 مدیریت، مسير سازمان، سبک در شغلی رضایت

 کارکنان نگهداری و شغلی با حفو پيشرفت

 دارند دار یمعن ای رابطه

 نگهداری و حفو با مرتبط عوامل بررسی

 اسلامی هوریجم مسلح نيروهای در کارکنان

 ایران

اسکندری 

(1777) 

شغلی،  و امنيت شغل، رضایت محتوا و ماهيت

و رهبری مؤثر بر حفو و نگهداشت  مدیریت

 کارکنان متخصو سازمان مؤثر است

بندی عوامل مؤثر بر حفو و  شناسایی و اولویت

 نگهداشت کارکنان متخصو سازمان ساصد

جهانگيری 

(1773) 

های سرپرست، هویت  گیهای شغلی، ویژ بين ویژگی

سازمانی، احساس و عواطف در شغل، شرایط کاری و 

نگرش شغلی با کاهش ترک خدمت کارکنان رابطه 

 دار وجود دارد یمستقيم و معن

بررسی عوامل مؤثر بر کاهش ترک خدمت 

 های دولتی ایران کارکنان در سازمان
 (1734اميری )

ها، حقو  و مزایا، فرصت  توسعه مهارت

ای از  ، حمایت سازمانی و عدالت رویهمشارکت

طرین متغيرهای رضایت شغلی، تعهدسازمانی 

ماندن را  توانند قصد واعتماد به مدیران می

 بينی کنند پيش

طراحی و تبيين مدل حفو و نگهداری کارکنان 

 پایه دانش

رسولی، رضا، 

رشيدی، مهدی 

(1734) 
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 . پیشنه داخلي تحقیق5جدول )ادامه(   

 محقق/ سال عنوان تحقیق ها يافته

اقتصادی و  -های فردی، محيط اجتماعی ویژگی

تخصصی کردن شغل معلمان از عوامل اساسی 

 تأثيرگذار بر ماندگاری معلمان است

رویکرد کيفی به عوامل مؤثر بر ميل به ماندگاری 

 )مورد استان ایلام( با انگيزه معلمان

یاسان ، پوراشرف

 (1777الله)

 نيت بر احساسی هدتع شغلی و رضایت

 دارند داری یمعن تأثير خدمت ترک

 در کارکنان خدمت ترک نيت بر مؤثر عوامل

 نور دانشگاه پيام مرکزی سازمان

، رسولی رضا

 شهائی بهنام

(1731) 

 و مناسب ارتقای عدم، مزایا و حقو  در تفاوت

 کارکنان خدمت ترک در تعهد سازمانی کاهش

 تأثيرگذارند

 خدمت ترک عوامل و علل بندی اولویت

 پارس در مبين شرکت پتروشيمی کارکنان

 جنوبی

پور،  کرم

 عبدالحسين

(1732) 

ستاران را های سازمانی، تعارضات پر حمایت

خدمت پرستاران را  تعدیل نموده و قصد ترک

 دهد کاهش می

های سازمانی در قصد ترک  نقش ادراک حمایت

های شهر  کاوی پرستاران بيمارستان)مورد خدمت

 هران(ت

 (1730رو ) سبک

سازمانی اثر م بت، فرهن  سازمانی بر تعهد 

داری دارد. تعهد بر تمایل به ترک  مستفيم و معنی

داری دارد. تعهد سازمانی  یکار اثر معکوس و معن

در رابطه بين فرهن  سازمانی و تمایل به ترک 

 کار نقش ميانجی دارد

خدمت  ن ، تعهد سازمانی و تمایل به ترکفره

رکنان دانشی: طراحی و تبيين مدلی در کا

 پژوهشگاه صنعت نفت

 (1731افخمی )

اقدامات مدیریت منابع انسانی از طرین تعهد 

ولی نقش  ،سازمانی بر حفو کارکنان تأثير دارد

 یيد نشدأواسطه رضایت شغلی ت

تحليل تأثير اقدامات مدیریت منابع انسانی بر 

 حفو کارکنان
 (1737شيرازی)

گری کامل خشنودی  شغلی با ميانجی های ویژگی

شغلی و فرسودگی عاطفی بر قصد ترک شغل 

 تأثير دارند

 (1737بذرافکن) های شغل بر قصد ترک شغل تأثير ویژگی

يل به ماندن با تغيير ابعاد تعهد سازمانی اول ميزان م

صورت  )به خدمت و بعد از آن قصد ترک

 کند مستقيم( تغيير می غير

د کاری و ميل به ماندن و ل تعهرابطه بين پنج شک

 خدمت ميان کارکنان پالایشگاه نفت قصد ترک
 (1731اخباری)

یل بين سبک مدیریتی مشارکتی سرپرستاران و تما

دار م بت و مستقيم  به ماندن پرستاران رابطه معنی

 وجود دارد

های رهبری و ميزان تمایل  رابطه بين سبک

 های تخصصی پرستاران به ماندن در بخش
 (1773کاوه)

 



 بندي عوامل مؤثر در نگهداشت کارکنان شناسايي و اولويت

529 

 داخلي تحقیق ۀ. پیشن5جدول )ادامه(   

 محقق/ سال عنوان تحقیق ها يافته

خدمت و اجزای تعهد سازمانی  رکبين تمایل به ت

 داری وجود دارد یهمبستگی آماری معن

خدمت  ۀ تعهد سازمانی و تمایل به ترکمقایس

 های شهر تهران نيروی انسانی در بيمارستان
 (1732مهدوی)

های مدیریتی مدیران مکمل ایجاد یک رفتار

محيط مناسب برای پرورش کارکنان و افزایش 

انگيزه آنان است. همجنين برداشت کارکنان از 

سطح توانمندی خود، انگيزه و احساس تعهدشان 

 .دهد به سازمان را فزایش می

رابطه بين رفتارهای حمایتی مدیران و 

بهداشت سازی با ميل به ماندن در سازمان  توانمند

 و درمان صنعت نفت اصفهان

 (1731زاده) حسن

جنسيت، سن، علاقه به رشته پرستاری با تمایل به 

 کار در حرفه پرستاری مرتبط بود

تمایل به ادامه کار در حرفه پرستاری و عوامل 

 مرتبط با آن
 (1737سوداگر)

 و خدمت ماندن، ترک به ميل بعد سه هر

 دارای گیپيوست تعهد شغلی باهای  جایگزین

 تعهد سپس و ای مبادله تعهد با و ارتباط کمترین

 .هستند ارتباط دارای بالاترین شده همانندسازی

 با تعهد سازمانی ابعاد بين رابطه بر تحليلیفرا

 به تمایل و به ماندن ميل، شغلیهای  جایگزین

 خدمت ترک

 (1773گل پرور)

های رهبری و نظارت،  های مالی مهارت مشو 

ای در حفو و  رشد و پرورش حرفه های فرصت

 ثرندؤنگهداشت کارکنان م

انگيزش و حفو و نگهداشت کارکنان 

 ها در غنا بيمارستان

 1فرانسيس

(2012) 

 حفو بر رهبری و سازمانی شغلی، تعهد رضایت

 تأثير دارد. کارکنان

 کارکنان حفو و انسانی منابع اقدامات بين روابط

 دولتی های سازمان در

 آلناکيوبی

(2011) 

بودن کار، پرداخت و  های رشد، چالشی فرصت

داری بر  بين مدیران و کارکنان تأثير معنیروابط 

های  نگهداشت کارکنان کليدی سازمان

 مطالعه داشتمورد

نابع انسانی و حمایت سازمانی اقدامات حمایتی م

 سوئدی های سازمانشده در درک

 (2003) 2پاتریوتا

خدمت رابطه  رکتعهد هنجاری و عاطفی، با ت

 منفی دارد

خدمت کارکنان  رابطه بين تعهد سازمانی و ترک

 های تایوان بيمارستان

 (2002) 7چان 

 

 

1. Francis 

2. Patriota 

3. Chang 
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 داخلي تحقیق ۀ. پیشن5جدول )ادامه(   

 محقق/ سال عنوان تحقیق ها يافته

اهه شغلی، رآموزش و توسعه، پيشرفت کار

رضایت  برمستقيم طور ها به ها و پاداش مشو 

 شود اثر دارند و باع  نگهداشت آنان میکارکنان 

مدیریت منابع انسانی در قصد  اقدامات

 خدمت کارکنان ترک

 (2011) 1مارتين

اهه شغلی، رآموزش و توسعه، پيشرفت کار

مستقيم روی رضایت طور ها به ها و پاداش مشو 

 شود کارکنان اثر دارند و باع  نگهداشت آنان می

خدمت  و ترک های ادراک سازمانی سی شيوهبرر

 و نگهداشت کارکنان

 2اليزا مونکارز

(2003) 

های شغلی  ها، سبک رهبری، فرصت پاداش

ها، شرایط  های یادگيری و توسعه مهارت فرصت

فيزیکی کار و تعادل در زندگی شخصی و 

 خانوادگی بر نگهداشت کارکنان تأثير دارند

 (2003) 7هيتر های نگهداشت کارکنان در سوئد و فرانسه راهبرد

معنی  طور آموزش و توسعه شغلی به، دستمزد

 داری با تمایل به ماندن کارکنان ارتباط دارند

های منابع انسانی، تعهدسازمانی و تمایل به  شيوه

 ماندن

 (2007) 4چاو

همبستگی منفی بين تعهد سازمانی و قصد ترک 

 خدمت وجود دارد

 (2003) 7آبه شده و تعهد سازمانی حمایت سازمانی ادراک

نگهداشت  ارشد تأثير زیادی بر مدیریت حمایت

 کارکنان دارد

 چندمليتیهای  شرکت در انسانی ۀسرمای مدیریت

 ایرلند و آلمان در مریکاییا

 2رویل و بورباچ

(2010) 

حقو ،  و پرداخت از شغلی، رضایت رضایت

ای،  حرفههای  فرصت ها، و مسئوليت استقلال

 هداتکاری خوب، تع ارتباطات و حمایت

 و همبستگی مدیریت، حمایت سازمانی، توانایی

و  کار محيط در پرستاران ماندن باقی در گروهی

 .ثرندؤم کار ادامه به تمایل

 (2002) 3تارنجيو قصد تمایل به ماندن و ادامه کار پرستاران

 

 

1. Martin 

2. Elisa Moncarz 

3. Hytter 

4. Chew 

5. Aubé 

6. Burbach & Royle 

7. Tourangeau 



 بندي عوامل مؤثر در نگهداشت کارکنان شناسايي و اولويت

521 

 . پیشنه داخلي تحقیق5جدول )ادامه(   

 محقق/ سال عنوان تحقیق ها يافته

 عوامل از درکار پيشرفت فرصتاز  برخورداری

 مؤثر در ماندگاری کارکنان است

 (2002) 1کادو رابطه بين تمایل به ماندن و شغل و رضایت شغلی

مدیریت،  از کار، رضایت محيط در رضایت

 به تمایل با گروهی همبستگی و سازمانی تعهدات

 است ارتباط در کار محيط در ماندن

 (2004) 2سردیف علوم پزشکیهای  قصد ادامه کار در بيمارستان

 در برانگيز چالشهای  فرصت و رهبری ۀشيو

 ثرندؤماندن م به افراد تمایل

 (2007) 7زقلول قصد ماندن پرستاران و ابعاد رضایت

 

 سؤالات پژوهش

 نگهداشت کارکنان چگونه است؟ بندی عوامل مؤثر در اولویت :سؤال اول

 کارکنان چيست؟ نگهداشت عوامل فرهنگی در تأثير :سؤال دوم

 نگهداشت کارکنان چيست؟ عوامل سازمانی در تأثير :سؤال سوم

 نگهداشت کارکنان چيست؟ عوامل دولتی در تأثير :مچهارسؤال 

 نگهداشت کارکنان چيست؟ عوامل فردی در تأثير :سؤال پنجم

 نگهداشت کارکنان چيست؟ عوامل محيطی در تأثير :سؤال ششم
 

 روش پژوهش
کارکنـان   ۀایـن پـژوهش کلي ـ  آمـاری   ۀ. جامع ـاسـت کـاربردی   -توصيفی روش این پژوهش 

نفـر   700مجموع تعداد کارکنـان  هستند که درستادی اداره کل آموزش و پرورش استان خوزستان 

ای  گيـری تصـادفی طبقـه    د. روش نمونـه شبرای تعيين حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده . است

گردانده شـد. کـار آمـاری    پرسشنامه بر 132که آماری توزیع  پرسشنامه بين نمونه 213تعداد . است

 ها انجام گرفت. هم روی همين تعداد از پرسشنامه

 

 

1. Kudo 

2. Sourdif 

3. Zaghloul 
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ۀ ناچـار از پرسشـنام   ، محقـن بـه  جامع در زمينه نگهداشت کارکنان ۀبه دليل نبود یک پرسشنام

هـای   ن خصيصـه اً همـا اطمينان از اینکه آیـا پرسشـنامه تحقيـن واقع ـ    برایساخته استفاده کرد.  محقن

پرسشنامه به تعدادی از اساتيد و متخصصان ارائـه و از آنهـا    ؟کند یا خير گيری می نظر را اندازهمورد

خواسته شد تا پس از مطالعه پرسشنامه، نظر خـود را در رابطـه بـا نـوع سـؤالات، تعـداد سـؤالات و        

ن ابراز دارنـد. پـس از   ت تحقيهمبستگی سؤالات موجود در پرسشنامه در مقایسه با اهداف و سؤالا

د و بدین صورت روایی پرسشنامه تحقيـن مـورد   شتغييراتی در پرسشنامه ایجاد  ،آوری نظرات جمع

انـد. بـدین    أیيد کـرده یيد و اطمينان قرار گرفت. همچنين روایی پرسشنامه را اساتيد و افراد خبره تأت

ين پایـایی آزمـون از روش   تعي ـ بـرای ترتيب پرسشنامه دارای روایی صوری اسـت. در ایـن تحقيـن    

گيـری کـه    استفاده شده است. این روش برای محاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه آلفای کرونباخ

آمـده   دسـت  رود. ضریب آلفای کرونباخ به ر میبه کا ،کند گيری می های مختلف را اندازه خصيصه

، گـواه بـر   قـرار دارد  3/0ضریب آلفای کل پرسشنامه در سـطحی بـالاتر از    . چوناست %  33برابر 

 .استاعتمادبودن سؤالات پرسشنامه  پایایی و قابل

 

 طراحي مدل مفهومي
مبانی نظری و مصاحبه با خبرگـان، مـدل مفهـومی تحقيـن      ۀدر این پژوهش، با بررسی گسترد

ی در نظـر گرفتـه شـد.    تنظيم شد. در این مدل متغير مستقل شامل عوامل فرهنگـی، سـازمانی، دولت ـ  

گـر، و نگهداشـت کارکنـان     عنوان متغير تعدیل ان متغير ميانجی، عامل محيطی، بهعنو دی بهعامل فر

اسـاتيد دانشـگاه    ،عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده است. خبرگـان پـژوهش در ایـن تحقيـن     به

دارای مدرک دکترای رشته مدیریت بودند که با مدیریت منابع انسـانی آشـنایی کامـل داشـتند. در     

گيـری   نمونـه روش در  .دش ـاستفاده  گيری هدفمند نمونهروش برای شناسایی خبرگان از روش این 

شـخو دارای  صـورت م  ؛ چراکـه بـه  شوند چين می ها توسط پژوهشگر دست کننده شرکت ،هدفمند

نظر هستند و یا در موردی خاص غنی از اطلاعات هستند. ایـن روش بيشـتر   ویژگی و یا پدیده مورد

 (.2012،  1وسؤالب) باشد های خبره نياز می شود که به نمونه یزمانی استفاده م

 

 

1. Boswell 



 بندي عوامل مؤثر در نگهداشت کارکنان شناسايي و اولويت

527 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 هاي دولتي ايران . مدل مفهومي نگهداشت کارکنان سازمان5شکل 

 

 

 اصلاح مدل
بعد از طراحی مدل مفهومی با استفاده از مبانی نظری و مصاحبه باخبرگان، مدل مـذکور بـين   

ی تحقيـن آميختـه بـا هـدف     هـا  زمون قرار گرفت. ابتـدا بـه کمـک روش   نفر از خبرگان مورد آ 20

دلفـی   فـن های نگهداشت کارکنان و تعيين رتبه هر یـک از آنهـا از    ها و شاخو لفهؤکردن م نهایی

های دولتی به دست آید. در روش دلفـی بـا    های نگهداشت کارکنان سازمان استفاده شد تا شاخو

کار آغاز شد. هدف از طراحی  ،ده بودشمدل طراحی به  باتوجه شماره یک که ۀاستفاده از پرسشنام

عوامل 

 سازماني

 

نظام 

 جبران خدمت

ماهیت 

 شغل

سبک 

 رهبري

 مسیرشغلي
 

عوامل 

 فرهنگي

 

فاصله 

 قدرت

 فردگرايي

عدم 

 اطمینان

ترس از 

 آينده

عوامل 

 لتيدو

 عام المنفعه

قلمروتصمی

 مات

 آثار شغلي

 عوامل فردی

 تعهدسازمانی

 رضایت شغلی

 سابقه خدمت

 نگهداشت

 کارکنان

 عوامل محيطی

 بازارکار

 عوامل فرهنگی

 فاصله قدرت

 فردگرایی

 عدم اطمينان

 آیندهاز  ترس

 عوامل دولتی

 خدمات

 المنفعه عام

 قلمرو تصميمات

 آثارشغلی

 عوامل سازمانی

 نظام جبران خدمت

 مسيرشغلی

 ماهيت شغل

 سبک رهبری
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هـای   مانزشده نگهداشت کارکنـان سـا   های شناسایی ؤلفهپرسشنامه ميزان اهميت هریک از ابعاد و م

ایـن پرسشـنامه شـامل دو     باشـد.  مـی  شـده  ها با ابعاد تعيين ؤلفهدولتی و همچنين مطابقت هریک از م

دهندگان، فرایند طراحی مـدل مفهـومی پيشـنهادی و     شنایی پاسخبرای آ: در بخش اول استبخش 

که مرتبط با مدل تحقيـن   استای  د. بخش دوم شامل سؤالات باز و بستهشمتغيرهای تحقين تشریح 

که ابتـدا پرسشـنامه توسـط یـک تـيم کوچـک        استتکميل این پرسشنامه به این ترتيب  ۀبود. نحو

گروه کوچک به گروه بزرگتری از متخصصـان فرسـتاده   جواب داده شد، سپس با راهنمایی همين 

ها، اصلاحاتی در مدل صـورت   آوری پرسشنامه به اظهارات خبرگان در مصاحبه و جمع باتوجهشد. 

 این اصلاحات عبارتند از: گرفت.

 ؛گيری در قسمت عوامل فرهنگی عدم اطمينان به پرهيز از ابهام در تصميم ۀلفؤتغيير نام م .1

 ؛ترس از آینده به ترس از تغيير در آینده در قسمت عوامل فرهنگی ۀلفؤم تغيير نام .2

 ؛پنجم در بعد عوامل سازمانی ۀلفؤعنوان م ۀ حمایت اجتماعی بهلفؤکردن م . اضافه7

 ؛دوم در بعد عوامل محيطی ۀلفؤعنوان م ۀ قوانين و مقررات دولتی بهلفؤکردن م . اضافه4

 ؛قسمت عوامل سازمانی مت به نظام پرداخت درنظام جبران خد ۀلفؤتغيير نام م .7

 .شغلی در قسمت عوامل سازمانی یمسير شغلی به ارتقا ۀلفؤتغيير نام م .2

 

 هاي( مدل تعريف عناصر)شاخص
ده اسـت. در ایـن مـدل عوامـل فرهنگـی دارای      ش ـشده از هفده شاخو تشکيل  مدل طراحی

دی سه و عوامل محيطی دارای دو شاخو فر عواملچهار، عوامل سازمانی پنج، عوامل دولتی سه، 

 .دشو ( ذکر می2ها در جدول ) تعریف هرکدام از شاخو است.
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 شده( هاي دولتي)مدل اصلاح کنان سازمان. مدل پیشنهادي حفظ و نگهداشت کار6شکل 

 

 عوامل محيطی

 

 بازارکار

 قوانين و مقرات دولتی

 نگهداشت
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 عوامل فردی
 

 رضایت شغلی
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 دولتی
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 سازمانی

 فاصله قدرت

 گيری پرهيز از ابهام درتصميم

 در آینده تغيير ترس از

 ماهيت شغل

 

 شغلی یارتقا

 نظام پرداخت

 سبک رهبری

 حمایت اجتماعی

 المنفعه های عام خدمات/ فعاليت

 تصميماتقلمرو 

 شغلی آثار

 فردگرایی
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 هاي( مدل )شاخص . تعريف عناصر6جدول 

 شماره ها شاخص تعاريف

 " خود"، نگاه این داند. در می از گروه مستقل را خود آن عضو هر که است جوامعی لمشخص یفردگرای

 .(2003، 1)اوچيدا دشو می تلقی انگيزش و فعاليت کانون عنوان به
 1 فردگرایی

 توزیع در یک جامعه، نابرابری در کمتر قدرت دارای افراد که است ميزانی و حد بيانگر قدرت ۀفاصل

 ها وجود فرهن  همۀ در قدرت در توزیع نابرابری انگارند. اگرچه می طبيعی آن را و ذیرندپ می را قدرت

 باشد متفاوت تواند می دیگر فرهن  تا فرهن  از یک جامعه اعضای توسط آن پذیرش ۀدرج لیدارد، و

 .(2007، 2)بری

 2 قدرت ۀفاصل

بينی رویدادها تلقی  شآنها به ثبات و قابليت پي ها و ميزان تمایل به ميزان نگرانی جامعه از ابهام و ناشناخته

 (.37: 1730، )صحت شود می

ابهام در 

 تصميم گيری
7 

در آینده رخ خواهد داد ریشه دوانده است. هميشه از آنچه  که در وجود هر انسانی، ترسی از آنچه

نظر از بعد  است. صرف بينی ها و اتفاقات غيرقابل پيش ترسيم و آینده سرشار از ناشناخته شناسيم می نمی

عمومی و هميشگی این نگرانی، تغيير شرایط اقتصادی، سياسی و اجتماعی، وضعيت زندگی خصوصی و 

 (.1732، )رفيعی مان نيز بر ميزان این ترس تأثيرگذار است خصوصيات شخصيتی

ترس از تغيير 

 در آینده
4 

 برخی باشد. دليل مؤثر کارکنان ۀانگيز در تواند می و محيط های فرد ویژگی با رابطه آن محتویات شغل و

 نيازهای و روحيه با شغل نبودن سازگار به مربوط روحی خستگی وها  نداشتن ها، علاقه کاری کم از

باشند،  شده طراحی خوبی به که محتواست. مشاغلی کم و تکراری، ساده حالتی چنين داشتنهم و کارکنان

تری بيش باشد، اهميت خدمات و کالا توليد به قادر هک هانگيز ب کار نيروی داشتو نگه جذب در

 (.172:1773)شهبازی،  داشت خواهند

 7 ماهيت شغل

 مستقيم و غيرپولی های پولی پاداش تا کنند می ارزیابی افراد را آن، کار طرین ها از سازمان که است فعاليتی

)دولان و شولر،  کنند توزیع آنان ميان را خود توانایی پرداخت و قانونی مقرارت چهارچوب در را

471:1732.) 

 2 نظام پرداخت

 شغلی رویکرد سنتی، مسير اساس دارد. بر اشاره زمان طی در فرد های شغلی موقعيت به شغلی پيشرفت مسير

 داده او به که های شغلی توالی موقعيت یا رفت می بالا دیگر شغل به شغل یک از فرد که پلکانی عنوان به

 پيوسته و داده وفن کاری شرایط با را خود ازپيش بيش ناچارند امروزه کارکنان گشت؛ یم شد، تعریف می

 به دائماً باید باشند داشته مناسبی شغلی جایگاه بتوانند آنکه برای (. آنان2017، 7)دسلر بخشند بهبود را خود

 (.2010، 4)نئو بپردازند های جدید مهارت یادگيری

 3 شغلی یارتقا

 

 

1. Uchida 

2. Berry 

3. Dessler 

4. Noe 
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 . تعريف عناصر)شاخص هاي( مدل6دول ج)ادامه(    

 شماره ها شاخص تعاريف

 به ها، اعتماد ارزش نظام عامل چهار پایه بر های مدیران که مهارت و ها، صفات نگرش از ای مجموعه

سبک  طورکلی گيرد. به می شکل های مبهم موقعيت در احساس امنيت و رهبری کارمندان، تمایلات
 (.2009، 1روولد)است  سازمان بر حاکم راهبردهای و  جو، فرهنکننده  تعيين رهبری

سبک 
 رهبری

7 

 حمایت بسيار که است. کارکنانی مراقبت سازمان و اهميت ۀدر بار افراد واقعی ، احساساجتماعی حمایت
 احترام آنها برای سازمان کنند می دارند، احساس سازمان کمک به نياز که رویدادهایی شوند، در می

 و سازمان دهد می پيام کارکنان به شده ادراک حمایت سازمانی .(2012، 2هسيه )چان  و ستا قائل زیادی
 (. 2014، 7)جاکوبز دهند پاداش تلاششان بهند و مایل دارند اعتماد آنان توانایی به سرپرستان

 حمایت

 اجتماعی
3 

ای  گونه المنفعه به امشوند. ماهيت خدمات ع ی تلقی میطورکلی ضرور خدماتی هستند که برای اقتصاد به
بدین معنا که اگر در ارائه آنها نقصانی پدیدآید ناآرامی بزرگی ، است که از نظر سياسی بسيار حساس است

 (.147:1770، )آون هيوز ایجاد خواهد شد

 10 المنفعه عام

اد مين منافع کلی و عموم افرأگيرد و هدفش ت قلمرو تصميمات دولت در سطح کلان و جامعه صورت می
 .(37: 1772، جامعه است )برهانی

قلمرو 
 گيری تصميم

11 

شغل عبارت است از وظایف مشابه و مرتبطی که به عهده یک فرد در مقابل دریافت حقو  و دستمزد 
(. هر شغلی در جامعه آثاری دارد. آثار م بت و منفی آن در 22: 1777)ابطحی،  شود گذارده می

 ک سازمان مؤثر است.گيری افراد در ماندن یا تر تصميم

 12 آثار شغلی

، تعهد نمودن آنان در سازمانی خاص. از نظر مفهومی بخشی به افراد از طرین درگيرساختن و سهيم هویت
ای سازمان، تمایل و ه لفه قابل شناسایی است، باور قوی در پذیرش اهداف و ارزشؤوسيله سه م سازمانی به
لاحظه به نمایندگی از سازمان، تمایل شدید به حفو عضویت در م های قابل بستن تلاشکار انگيزه در به

 (.2010، 4)گانلا سازمان

 تعهد
 سازمانی

17 

 رضایت (277:2017، 7)ارسلان و نورآکار شود می تعریف ،خود دارند شغل از که احساسی پی در کارکنان العمل عکس

 شغلی

14 

ن است، هرچه فردی بيشتر در یک شغل بماند، جایی کارکنا هگویی تمایل به جاب یکی از متغيرهای پيش
کنند که سنوات خدمت فرد در کار  کيد میأ(. شواهد ت2003، 2احتمال استعفای او کمتر خواهد شد. )رابينز
نگيزشی جایی او در آینده است. سنوات خدمت در حکم عاملی ا هقبلی، شاخصی مناسب برای پيشگویی جاب
 (.2010، 3خدمت کارکنان شود)دیس ویک اهش تمایل به ترکسبب کاهش فشار روانی و درنتيجه ک

 ۀسابق
 خدمت

17 
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 هاي( مدل . تعريف عناصر)شاخص6)ادامه(    جدول 

 شماره ها شاخص تعاريف

 در اقتصادی و اجتماعی تعامل حاصل و شود محسوب می اقتصاد ۀحوز در چهارگانه بازارهای از یکی

 (.221:1777، )حسنی قرار دارد فرهنگی و سياسی نهادهای بویژه ؛نهادها سایر تأثير تحت که است جامعه

 کار بازار
12 

ها با تنظيم قوانين و مقررات  قوانين و مقررات دولتی است. دولت ،سازمانی ترین فشارهای برون یکی از مهم

دهند. در  ثير قرار میهای منابع انسانی را تحت تأ مانند قانون استخدامی، قانون کار، قانون بيمه و غيره، برنامه

کشور ما نيز بخشی از امور مربوط به نيروی انسانی در بخش دولتی، مشمول قوانين استخدامی کشوری 

 (.70:1732، پور حسن) شود است و از طرف دولت تدوین و اجرا می

قوانين و 

مقررات 

 دولتی
13 

 

 برازش مدل مفهومي
هـای مشـاهده    برازش کلـی مـدل بـا داده   متعددی برای نيکویی  های روشمدل،  از تعيينپس 

 ۀکنـد کـه در بـاز    های برازشی را توليد می شاخو افزار ليزرل ده وجود دارد. تحليل مسير در نرمش

کلی، چنـدین شـاخو بـرای سـنجش     طـور  و نتایج آن قابل استناد است. به قبول بوده صی قابلمشخ

مدل، استفاده از سه تا پنج شـاخو کـافی   یيد أبرای ت ولی معمولاً ،گيرد مدل مورد استفاده قرار می

هـای   (. بنابراین، در این تحقين، برای ارزیابی برازش مدل از شـاخو 1771)قاضی طباطبایی،  است

χ2/df ،GFI
1 ،RMSEA

2 ،CFI
هـا در   استفاده شده است. عدد مربوط به هر یـک از ایـن شـاخو    7

 ( آمده است.7جدول )
 

 شده بازتعريفهاي برازش مدل مفهومي  . شاخص9جدول 

 آمده دست همقدار ب حد مجاز نام شاخص

X2/df )2.27 7کمتر از  )کای دوپر درجه آزای 

GFI )0.3 0.1تا  0.7بين  )نيکویی برازش 

RMSEA )0.033 07/0کمتر از  )ریشه ميانگين مربعات خطای برآورد 

CFI 0.33 3/0بالاتر از  تعدیل یافته( –ای  )شاخو برازش مقایسه 

 

1. Goodness of Fit Index (GFI) 

2. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

3. Comparative Fit Index (CFI) 
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ها و مقایسه آن بـا حـد مجـاز، در     آمده برای شاخو دست به جدول فو  همه مقادیر به جهباتو

 باشد.  شود که روایی مدل مورد تأیيد می باشند. بنابراین چنين نتيجه می محدوده تعریف شده می

 

 

 
 

 مدل با ضرايب استاندارد –. تخمین مدل ساختاري پژوهش 9شکل 
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 (t)آزمون  داري مدل اعداد معني –ژوهش . تخمین مدل ساختاري پ4شکل 

 

 هاي پژوهش يافته

بنـدی عوامـل مـؤثر در نگهداشـت کارکنـان و ارائـه        شناسـایی و اولویـت  »هدف این تحقيـن  

   است:بعد از انجام تحقين نتایج به شرح زیر . است« های دولتی ایران الگویی جهت آن در سازمان

 کارکنان چگونه است؟بندی عوامل در نگهداشت  اولویت :سؤال اول
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 نگهداشت کارکنان بندي عوامل فرهنگي، سازماني، دولتي در . اولويت4جدول 

 اولويت (B)ضريب مسیر  tداري ازمون  عدد معني ابعاد نوع آزمون

 یيدیأعاملی ت

 دوم 0.23 4.23 فرهنگی

 اول 0.71 4.70 سازمانی

 سوم 0.23 4.04 دولتی

 

عوامـل   و کارکنان شامل: عوامل فرهنگـی، عوامـل سـازمانی    در این تحقين عوامل نگهداشت

آمـده بـرای    دسـت  بـه  tداری از آزمـون   دهد کـه عـدد معنـی    ی تحقين نشان میها . یافتهاستدولتی 

و ميزان تأثيرگذاری مسـتقيم آن برابـر    است بزرگتر 1.32باشد که از  می 4.70عوامل سازمانی برابر 

اسـت.  نتيجـه عوامـل سـازمانی از نظـر اولویـت، اول      تاری(. در)تحليل معادلات ساخ باشد می 0.71

بزرگتـر   1.32باشد کـه از   می 4.23آمده برابر  دست به tداری از آزمون  عوامل فرهنگی با عدد معنی

در پـس  )تحليـل معـادلات سـاختاری(     باشـد  مـی  0.23ميزان تأثيرگذاری مستقيم آن برابـر   و است

باشد  می 4.04آمده برابر  دست به tداری از آزمون  تی با عدد معنیر دارد. عوامل دولاولویت دوم قرا

)تحليـل معـادلات    باشـد  مـی  0.23بزرگتر است و ميزان تأثيرگذاری مسـتقيم آن برابـر    1.32که از 

 نشان داده شده است. (4)در اولویت سوم قرار دارد. نتایج در جدول پس ساختاری( 

 اشت کارکنان چيست؟نگهد تأثيرعوامل فرهنگی در: سؤال دوم

لفــه : فاصــله قــدرت، فردگرایــی، ابهــام در ؤعوامــل فرهنگــی در ایــن تحقيــن شــامل چهــار م

ليـل عـاملی،   از تح آمـده  دسـت  بـه گيـری، تـرس از تغييـر در آینـده اسـت. بـر اسـاس نتـایج          تصميم

ین بيشـتر  0.32و ضـریب مسـير   12.37برابـر   آمـده  دسـت  به tداری از آزمون  فردگرایی با عدد معنی

بعد از آن فاصله قدرت در مرتبه دوم، ترس از تغيير در آینـده در   .را بين عوامل فرهنگی دارد تأثير

گيری قرار دارد. نتایج مربوط بـه عوامـل فرهنگـی در جـدول      مرتبه سوم و در آخر ابهام در تصميم

 ( نشان داده شده است.  7)

 ت؟نگهداشت کارکنان چيس تأثيرعوامل سازمانی در :سؤال سوم

شـغلی، نظـام پرداخـت،     یلفه: ماهيت شغل، ارتقاؤعوامل سازمانی در این تحقين شامل پنج م
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يـل عـاملی، سـبک    از تحل آمـده  دسـت  بـه حمایت اجتماعی است. بـر اسـاس نتـایج     و سبک رهبری

 تـأثير بيشترین  0.327و ضریب مسير 17.21برابر  آمده دست به tداری از آزمون  رهبری با عدد معنی

( 7ين عوامل سازمانی به خود اختصاص داده است. نتایج مربوط به بقيـه عوامـل در جـدول )   را در ب

 نشان داده شده است.

 نگهداشت کارکنان چيست؟ تأثيرعوامل دولتی در :مچهارسؤال 

شـغلی   آثـار  و تصـميمات  المنفعـه، قلمـرو   لفه: عـام ؤدر این پژوهش عوامل دولتی شامل سه م

 آمـده  دسـت  بـه  tداری از آزمـون   لفه آثار شغلی با عدد معنیؤ، م آمده دست به. بر اساس نتایج است

 ۀلفــؤرا در بــين عوامـل دولتــی دارد. بعـد از آن م   بيشــترین تـأثير  0.33و ضــریب مسـير 17.41برابـر  

 (7). نتایج مر بوط بـه عوامـل دولتـی در جـدول     استالمنفعه و در مرحله آخر قلمرو تصميمات  عام

 نشان داده شده است.

 
 براي يیدي أتحلیل عاملي تو  tآزمون آمده از  دست ه. نتايج ب1دول ج

 عوامل فرهنگي، سازماني، دولتي

 نوع تحلیل عوا مل مولفه tآزمون مسیر ضريب اهمیت میزان

 فاصله قدرت 12.33 0.31 دوم

 عوامل فرهنگی

 عاملی تأیيدی

 فردگرایی 12.37 0.32 اول

 ابهام 17.73 0.77 سوم

 12.72 0.311 چهارم
در  ترس ازتغيير

 آینده

 ماهيت شغل 13.43 0.34 سوم

 عوامل سازمانی

 نظام پرداخت 17.71 0.322 دوم

 شغلی یارتقا 17.37 0.77 چهارم

 سبک رهبری 17.21 0.327 اول

 حمایت سازمانی 14.22 0.77 پنجم

 گيری قلمرو تصميم 17.74 0.77 سوم

 المنفعه عام 12.03 0.3 دوم عوامل دولتی

 آثار شغلی 17.41 0.33 اول
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 نگهداشت کارکنان چيست؟ تأثير عوامل فردی در: سؤال پنجم

 
 فردي يیدي براي عواملأتحلیل عاملي تو  tاز آزمون  آمده دست بهتايج . ن2جدول 

 اولويت ضريب مسیر tآزمون  مولفه عامل نوع تحلیل

 فردی یيدیأعاملی ت

 اول 0.32 21.33 تعهدسازمانی

 دوم 0.37 20.73 رضایت شغلی

 اول 0.77 20.73 سابقه خدمت

 

اسـاس  اسـت. بر تعهد سـازمانی   و خدمت، رضایت شغلی ۀلفه: سابقؤعوامل فردی دارای سه م

برابـر   آمـده  دست به tداری از آزمون  عاملی، تعهد سازمانی با عدد معنیاز تحليل  آمده دست بهنتایج 

بيشترین تأثير را بين عوامل فـردی بـه خـود اختصـاص داده اسـت. بعـد        0.32سيرو ضریب م 21.33

( نشـان داده شـده   2خدمت قرار دارد. نتایج در جدول ) ۀآخر سابق بۀازآن، رضایت شغلی و در مرت

 است.  

 نگهداشت کارکنان چيست؟ تأثيرعوامل محيطی در :سؤال ششم

)اساتيد دانشگاه و متخصو  ظر خبرگان تحقينبا مطالعه ادبيات تحقين و همچنين استفاده از ن

های عامـل محيطـی شناسـایی     ها و شاخو لفهؤدر منابع انسانی( و با استفاده از روش تحليل محتوا م

نتایج عوامل محيطی در  .لفه بازار کار و قوانين و مقررات دولتی بودؤشد. عامل محيطی دارای دو م

 ( نشان داده شده است.7( و )3های ) جدول

است لفه بازار کار، بين عوامل فردی و نگهداشت کارکنان تأثيرگذار ؤ(، م3جدول )به  باتوجه

ؤلفـه بـازار کـار؛ چـون سـطح      بنابراین در حالت کلی بـا ورود م ؛ بين دو گروه تفاوت وجود دارد()

د؛ نگهداشت کارکنان تأثير دار کوچکتر است، بر 0.07بوده و از  0.000لفه برابر ؤداری این م معنی

 لفه بين دو گروه متفاوت است.ؤدیگر این م عبارت به

 



 5931زمستان ، (62پیاپي )شماره  4تم، شماره شهاي مديريت منابع انساني، سال ه پژوهش فصلنامه

578 

 بازار کار ۀلفؤبراي م آمده دست به. نتايج 7 جدول

 بازار کارمتغیر تعديل گر جدول ضرايب با ورود 

 مدل

 ضرايب غیراستاندارد
ضرايب 

 استاندارد
 Tآماره 

سطح 

داري  معني

 ضرايب
 ضرایب

خطای استاندارد 

 ضرایب

مرحله 

 دوم

 000/0 217/7  242/0 721/1 ابتث

 007/0 747/2 172/0 030/0 200/0 فردیمل اع

 000/0 172/2 402/0 073/0 771/0 بازار کار

 

 
 قوانین و مقررات ۀبراي مؤلف آمده دست به. نتايج 8 جدول

 قوانين و مقرارتگر  متغير تعدیلجدول ضرایب با ورود 

 مدل

 ضرايب غیراستاندارد

ضرايب 

 رداستاندا
 Tآماره 

سطح معني 

داري 

 ضرايب
 ضرايب

خطاي 

استاندارد 

 ضرايب

مرحله 

 دوم

 002/0 027/7 133/0 030/0 214/0 ثابت

 000/0 107/2 733/0 021/0 734/0 فردی ملاع

قوانين و 

 مقررات
214/0 030/ 133/0 027/7 002/0 

 

و نگهداشــت کارکنــان  قــوانين و مقــرارت بــين عوامــل فــردی ۀلفــؤم ،(7جــدول )بــه  باتوجــه

قـوانين و   ۀلف ـؤم بين دو گروه تفاوت وجود دارد(، بنابراین در حالت کلی با وروداست )تأثيرگذار 

کــوچکتر اســت، بــر  0.07بــوده و از  0.000لفــه برابــر ؤداری ایــن م ن ســطح معنــیمقــرارت، چــو

 است. لفه بين دو گروه متفاوتؤدیگر این م عبارت به؛ نگهداشت کارکنان تأثير دارد
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 گیري بحث و نتیجه
بنـدی عوامـل مـؤثر در نگهداشـت کارکنـان و ارائـه        شناسـایی و اولویـت  این تحقين با هدف 

)مورد پـژوهش: سـازمان آمـوزش و پـرورش اسـتان       دولتی ایرانهای  آن در سازمان الگویی جهت

ر و جـامعی  نگهداشت کارکنان دیدگاه فراگي ـ ۀشده در بار در تحقيقات انجام .خوزستان( انجام شد

تحقيقات با محوریت و موضوعات سازمانی همانند: تعهـد   نسبت به موضوع وجود نداشته و معمولاً

توان نتـایج   ا میسازمانی، رضایت شغلی، حقو  و دستمزد و دیگر موضوعات انجام گرفته است. لذ

هـای   داد. یافتـه شده مورد بررسی و مقایسـه قـرار    طور بخشی با سایر تحقيقات انجام این تحقين را به

تحقين نشان داد که از بين عوامل فرهنگی، سازمانی و دولتی، عامل سـازمانی دارای بيشـترین تـأثير    

باشـد.   ، همراسـتا مـی  (1731)چمـانی،  آمـده بـا تحقيـن    دسـت  هتایج بن است.در نگهداشت کارکنان 

کارکنــان  دارای بيشــترین تــأثير در نگهداشــت ،چنــين از بــين عوامــل ســازمانی، ســبک رهبــریهم

(، )زقلـول،  2003(، )هيتـر ، 2012(، )آلنـاکيویی ، 1777) اسـکندری، باشد. این نتایج با مطالعـات  می

 هماهن  است.  (،2007

 اعمال چگونگی درگرو اهداف سازمان تحقن و ارائه خدمات های دولتی در سازمان موفقيت

 مناسـب  سـبک  از تفادهبـا اس ـ  است. مدیران در سازمان مدیران مؤثر رهبریهای  سبک و مدیریت

سـبک   مـدیران  که هایی سازمان موجبات نگهداشت کارکنان را فراهم سازند. در توانند می رهبری

تضاد و  مدیران و ميان کارکنان طورمعمول به ،گيرند کار نمی هکارکنان برا نسبت به رهبری مناسبی 

 لهئمس ـ شـود. ایـن   تحمل مـی  برای کارکنان غيرقابل سازمان نتيجه محيط کند، در می درگيری بروز

 صدد ترک سازمان بيفتنـد. در چنـين حـالتی سـازمان در نگهداشـت     که کارکنان در شود می باع 

مدیران در سازمان با ایجاد ارتباطات مؤثر و اثربخش بـا کارکنـان تـأثير    . دشو دچار مشکل می افراد

ن بـدانيم مـدیران بـرای    گر مدیریت را انجـام کـار توسـط دیگـرا    دارند. ا آنانزیادی در نگهداشت 

هميـاری و مسـاعدت کارکنـان نيـاز دارنـد. مـدیران بـرای         ،دستيابی به اهداف سازمان به همکـاری 

ای جـز ایجـاد سـبک رهبـری مناسـب و اثـربخش ندارنـد. همچنـين          همراهی کارکنان با خود چاره

خـلا  نيـک و   محـوری و داشـتن ا   دوستانه بـا کارکنـان، دوری از خـود   کيد بر برخورد أمدیران با ت

 فراهم سازند.  کارکنان را توانند موجبات نگهداشت  حسنه می
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سـازی و   ی لازم جهت پيادهها سازیاز این پژوهش و برای بستر آمده دست هبدر راستای نتایج 

 د:  شو هایی به شرح زیر ارائه می های دولتی، توصيه نگهداشت کارکنان سازمان الگویکردن  نهادینه

برگـزاری   ،کردن روابط انسانی در سـازمان  های نهادینه ؛ یکی از راههای آموزشی برگزاری دوره .1

یابند که  ها اطمينان می های آموزشی در سازمان است. با آموزش اصول روابط انسانی، سازمان دوره

 د. شو روابط انسانی در سازمان نهادینه می

دهنده رفتارهـا و عملکردهـا    زمان جهتها در سا ها و رویه مشی خط؛ ها ها و رویه مشی تدوین خط .2

شـد  هایی را که منطبن با روابط انسـانی با  ها و رویه مشی ها باید خط گذاران سازمان باشد. سياست می

 بایـد  ای گونـه  و ارزیـابی عملکـرد بـه    هـا در شـرح وظـایف    ها و رویه مشی به وجود آورند. این خط

 نه کند.تدوین یابد که روابط انسانی را در سازمان نهادی

هـای دولتـی،    هـای نگهداشـت کارکنـان سـازمان     شاخو یاجرا؛ پشتيبانی مدیران ارشد سازمان .7

کـه مـدیران ارشـد تعهـد و پشـتيبانی خـود را       ست. بـرای این نيازمند پشتيبانی و تعهد مدیریت ارشد ا

سازی آن نشان دهند، ضروری اسـت کـه ایـن فعاليـت در سيسـتم و سـاختار        نسبت به مدل و جاری

 عنوان یک فعاليت جاری و حياتی مدیریت قلمداد شود. شود و بهسازمان نهادینه 
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 منابع
 دانشگاه پيام نور. انتشارات ، تهران:مديريت منابع انساني ،(1777) حسين ابطحی، سيد

 شکل  پنج ميان ۀرابط ،(1731سادات؛ عریضی، حميدرضا؛ قاسمی، وحيد و نوری، ابوالقاسم ) اخباری، مریم

 نفت، پالایشگاه کارکنان ميان در خدمت قصد ترک و ماندن به ميل و کاری تعهد

 .2، ش 12 ، س26 شناسي روان ۀمجل

 کارکنان در نگهداری و حفو با مرتبط عوامل بررسی ،(1777نقی) اسکندری، مجتبی و عابدی، علی

 امام جامع دانشگاه ،انساني منابع مديريتهاي  پژوهش ۀفصلنام ایران، اسلامی جمهوری مسلح نيروهای

 .127-103 :2اول، ش  حسين)ع(، س

 کارکنـان  خدمت ترک به تمایل و سازمانی فرهن ، تعهد ،(1731و فرحی، رضا ) اردکانی، مهدی افخمی

 : 24، ش 2 ، سنااير مديريت علوم ۀفصلنام نفت، صنعت پژوهشگاه در مدلی تبيين و طراحی دانشی:

24-1. 

 در کارکنان خدمت ترک برکاهش مؤثر عوامل بررسی ،(1734) مجتبی داميری، قاسم و محمودزاده، سي

، سازماني فرهنگ مديريتشهرسازی(،  و راه وزارت موردی: ستاد ایران )مطالعۀ دولتیهای  سازمان

 .773-733 :2ش ، 71 ۀدور

 و فرسودگی عاطفی گر ميانجی نقش شغل: ترک قصد بر شغلهای  ویژگی تأثير ،(1737حسام ) ،بذرافکن

و  پـایيز )اهـواز،   چمـران  شهيد ، دانشگاهسازماني و صنعتي شناسي روان مطالعات ۀمجل شغلی، خشنودی

 .73-100: 2، ش 1 اول، س ۀدور(، زمستان

 تهران: انتشارات پيام پویا.، مباني مديريت دولتي )چاپ پنجم( ،(1732) بهالدین، برهانی

بطه رفتار اخلاقی مدیران با رضایت شغلی کارکنان، را ،(1773مقدم، محمود ) فر، مليکه و نکویی بهشتی

 .23-37: 7، ش اخلاق در علوم و فناوري ۀفصلنام

 نگهداشت و حفظ بر مؤثر عوامل بندى اولويت و شناسايى ،(1773) مهرعلى، اميرهوشن  جهانگيرى، على و

 23ش ، 7 الویژه مدیریت، س اجتماعى و انسانى علوم ۀپژوهشنام، ساصد سازمان متخصص کارکنان

 .72-73: )تابستان(

 مانـدگاری  بـر  مـؤثر  عوامل ،(1731محمودی، اميرحسين و بابامحمودی، عبدالرضا )؛ تپه، رقيه چراغ چمانی

 .7ش اول،  ۀاول، دور س، پرستاري مديريتۀفصلنام، ها بيمارستان در دانشگر پرستاران

 ، تهران: ناشر یکان.پیشرفتهمديريت منابع انساني  ،(1732پور، اکبر و عباسی، طيبه ) حسن
رابطه بين رفتارهای  ،(1731زاده، ریحانه؛ سماواتيان، حسين؛ توری، ابوالقاسم و حسينی، مهرداد ) حسن
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 ۀمجلحمایتی مدیران و توانمندسازی با ميل ماندن در سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت اصفهان، 

 .3، ش 7، س تحقیقات نظام سلامت

 و کـار  بـازار  هـای  سياسـت  اثـر  ،(1777) آبـادی، اسـداله   لمحمدحسـين و جـلا  صـدرآبادیری،   حسـنی 

 .اقتصادي ۀپژوهشنام، درآمد نابرابری اقتصادی بر های رشد کننده تعيين

شده با تعهد سـازمانی و   بررسی رابطه حمایت سازمانی ادراک ،(1773لو، شهلا ) دعایی، حبيب الله و برجعلی

 .27-33: )پایيز( 7، ش مديريت دولتي انداز چشم ۀنشريقصد ترک خدمت، 

محمدعلی  ۀترجم، مديريت امور کارکنان و منابع انساني ،(1732) .اس .و شولر، رند ال .دولان، شيمون ال

 ریزی. طوسی و محمد صائبی، تهران: انتشارات مؤسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه

 ۀفصلنامپایه،  ين مدل حفو و نگهداری کارکنان دانش، طراحی و تبي(1734رسولی، رضا و رشيدی، مهدی )

 .77-73 :1، ش 3دانشگاه جامع امام حسين)ع(، س ، هاي مديريت منابع انساني پژوهش

خدمت کارکنان دانشگاه پيام  ، عوامل مؤثر بر ترک(1731رسولی، رضا؛ شهایی، بهنام و صفایی، مهناز )

 .23 :ر()بها 3، ش 4 ۀ، دورمديريت دولتي ۀنشرينور، 

 ، از آدرس سایت اینترنت:20/3/1734شده در تاریخ  ، گرفتهترسیم چرا از آينده مي ،(1732رفيعی، مانی )
http://www.aramismoshaver.ir/maghalat/maghalat-takhasosi/life-skills/288 

 شاغل پرستاران ماندگاری به تمایل با سازمانی (، رابطه تعهد1730محمد و قاجاریه، فرزاد ) زاهدی، سيد

 ، دانشگاهپرستاري هاي مراقبت تحقیقات مرکز نشريه، اسلامی ایران جمهوری ارتش زمينی نيروی در

 .13-22: (ماه )دی 37 ، ش4 ۀدور(، 13ایران  پرستاری )تهران، نشریه پزشکی علوم

ض کار و خانواده: تعار ،(1730العابدین و طالقانی، غلامرضا ) رو، مهدی؛ کلهریان، رضا؛ کامجو، زین سبک

های شهر  کاوی پرستاران بيمارستان)مورد خدمت های سازمانی در قصد ترک اک حمایتنقش ادر

 .111-122 :تابستان و بهار 2، ش 7ۀ ، دورمديريت دولتي ۀنشريتهران(، 

 اتاثر بررسی ،(1730آبکنار، شهریار ) نظری نژاد، سعيد؛ نورامين، امير و پارسا، سيدجعفر؛ برایی سجادی

 و بر تانکر، فله های کشتی بين ای مقایسه :دریانوردان شغلی ماندگاری و جذب بر کاری محيط

 .1-10:)پایيز( 2 ، سشناسي اقیانوس کانتينربر،

 و پرستاری حرفه در کار ادامه به تمایل ،(1737پور، نوشين ) رامبد، معصومه و بهشتی سوداگر، سيمين؛

 .177-134: )بهار 2 ، ش2 ۀ، دورصدرا پزشکي ومعل علمي ه،مجلآن،  با مرتبط عوامل

بررسی اثر احساس عدالت  ،(1730بوزنجانی، برزو و سنجقی، محمدابراهيم ) شمس احمر، مهران؛ فرهی

سازمانی بر رابطه بين رویکرد راهبردی در نظام نگهداری منابع انسانی و تعهد سازمانی کارکنان، 

 .173-123 :13ش  ،علمي پژوهشي مديريت اسلامي ۀدوفصلنام



 بندي عوامل مؤثر در نگهداشت کارکنان شناسايي و اولويت

589 

 شغلی رضایت مؤثر بر عوامل بررسی ،(1773کامل، مهدی ) عنصری، آرش و جواهری شهبازی، محمد؛

 .47-27 :3، ش 7 س، پلیس انساني ۀتوسع ۀدوماهنام پليس،

 حفو بر انسانی منابع مدیریت اقدامات تأثير تحليل ،(1737منصوره ) شيرازی، علی و حسينی رباط، سيده

 .11-17: (13)، تحول و توسعه مديريتۀلنامفصکارکنان، 

 صنعتی. سازمان مدیریت تهران: انتشارات، کارکنان بهترين حفظ و استخدام ،(1732شيرازی، علی )

ابعاد فرهنگی هافسـتد و تعـداد خسـارات در بيمـه      ،(1730صحت، سعيد؛ مظلومی، نادر و علوی، سيدسعيد )

 .1ش  ،22، س بیمه ۀپژوهشنامشخو ثال  اتومبيل، 

پليس،  کارکنان در نگهداشت کلانترى رؤساى مدیریتى نقش ،(1730مجيد )، راد رضائى قاسم و، قربانى

 .172-113 : 1)2ششم، شم اول،  ، سانتظامي مديريت مطالعات ۀفصلنام

شناسایی عوامل مؤثر بر ماندگاری  ،(1732فر ) زاده، زمانی نقی ومهدی الله؛ اميری، علی پور، رحمت قلی

 مديريت علمي پژوهشي ۀفصلنامهای نفتی ایران،  کنان دانشی در شرکت پالایش و پخش فراوردهکار

 .121-177: 2)تابستان( 2 ش، 11 ۀ، دورسازماني فرهنگ

های رهبری و ميزان تمایل  رابطه بين سبک ،(1773کاوه، جليل؛ روزبه، علی مصطفی و احمدی، ثریا )

، دانشگاه پژوهشي دانشکده پرستاري و مامايي -علمي ۀنشري های تخصصی، پرستاران به ماندن در بخش

 .1-3: 37، ش 21 ۀعلوم پژشکی و خدمات بهداشتی درمانی شهيد بهشتی، دور

های  جایگزین با تعهد سازمانی ابعاد بين رابطه بر فراتحليلی ،(1773) حميدرضا ،عریضیو  محسن ،پرور گل

 شاهد، س ، دانشگاهرفتار دانشور پژوهشي  -علمي ۀدوماهنامخدمت،  ترک به تمایل و به ماندن ميل، شغلی

 .77، ش 17

های شهر  خدمت نيروی انسانی در بيمارستان یسه تعهد سازمانی و تمایل به ترکمقا ۀ(1732مهدی )، مهدوی

 ،12های ایران، س  ارگان رسمی انجمن علمی اداره امور بيمارستان، بیمارستان ۀفصلنام تهران،

 .43سلسل ، شماره م4ش 

 .مير انتشارات: تهران، کار روابط و انساني منابع استراتژيک مديريت ،(1737) ميرسپاسی، ناصر

مهدی الوانی، سهراب خليلی شـورینی، تهـران: انتشـارات     ۀ، ترجممديريت دولتي نوين ،(1737هيوز، آون )
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