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 چکيده

باشند. ها برای رسیدن به اهداف، نیازمند به نیروی انسانی کارآمد میو سازمان شود ها قلمداد میسازمان اساسی و مهم منابع از یکی انسانی توانمند نیروی

تا  یمربوط به مدیریت منابع انسان مؤثرها و اقدامات سیاست تواند از ترک کارکنان با ارزش خود جلوگیری کند، اما با اجرایگرچه مدیریت همیشه نمی

ت یرضا واسطهه ببر حفظ کارکنان  یت منابع انسانیریاقدامات مد تأثیر در این پژوهشتواند میزان رخداد این تصمیم را کاهش دهد.  حدود زیادی می

نرم افزار یابی به روش حداقل مربعات جزیی به کمک  ای برای مدل مرحله صورت دوهای تحقیق به آزمون فرضیه. بررسی شده است یو تعهد سازمان یشغل

PLS  ق به یتحق ییروا. ه استانجام شدبا ابزار پرسشنامه گیری تصادفی ساده نمونه طریقبه طوس آب مشهد  یمشاوره مهندسکارمند شرکت  22برای

ت منابع یریج حاصل از پژوهش نشان داد که اقدامات مدیقرار گرفت. نتا تأییدمورد  کرونباخ یب آلفایآن با استفاده از ضر ییایروش اعتبار محتوا و پا

ک از اقدامات مورد مطالعه، جذب، ین در هرینشد. همچن تأیید یت شغلینقش واسطه رضا یدارد ول تأثیربر حفظ کارکنان  یق تعهد سازمانیاز طر یانسان

 داشتند. یمعنادار تأثیربر حفظ کارکنان  یو تعهد سازمان یت شغلیق رضایعملکرد به جزء جبران خدمت از طر یابیآموزش و ارز

 مانی، حفظ.اقدامات مدیریت منابع انسانی، رضایت شغلی، تعهد ساز: کليدی ایگواژ

مقدمه -1

 های ریزیبرنامه و راهبرد نیازمند خود، توسعه و پیشرفت برای سازمانی هر
 عنوان به راهبردها این در نسانیا نیروی نقش و کلان است. جایگاه و خرد
هدف  .است برخوردار یاالعاده فوق و اعتبار اهمیت از  ،سازمان اصلی منابع

اساسی مدیریت استراتژیک مناابع انساانی، خلاق قابلیات اساتراتژیک از      
طریق تضمین و مطمئن شدن از وجود کارکنان ماهر، متعهد و باا انگیازه   

زمانی اساتراتژی مناابع انساانی منباع      . بر این اساس،باشد یمدر سازمان 
آید که سازمان بتواند منابع انسانی ماهر  محور، مزیت رقابتی به حساب می

هاا  ع از آنرا در اختیار داشته باشد تا سریع تر از رقبا یااد بگیارد و ساری   
های خود را به شکلی اثربخش عملی سازد. از طرف دیگر، در بحث آموخته

هاای کمیااب و مواناع    مهاارت  کار، رقابات بارای  مربوط به کمبود نیروی 
و نه  ،گرایش به تمرکز بر عرضه نیروی کار جایی نیرو در بازار، احتمالاًجاب

ین هایی که بیشتر، در بسیاری از شرکتبنابراینبر تقاضای آن بوده است.
تارین تادابیر در مقابلاه باا مشاکل مناابع       مشکل را دارند، یکی از باصرفه

تارین و مااهرترین کارکناان داخال ساازمان       ت از قابال کمیاب، نگهداشا 
حفظ کارکنان خوب باه دلایال جمعیتای، توقعاات فرهنگای و      . [1]ستا

مثل روناد باه سامت مشاازل آزاد، انحالال قارارداد        ،تحولات دنیای کار
های فنی و صانعتی، رشاد   کارفرما/کارمند، نیاز رو به افزایش برای توانایی
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 تاأثیر جه به توازن بیشتر بین کار و زندگی تحت کارمندیابی اینترنتی و تو
 جاا  آن از. [4] گیرد و باعث چالش برانگیزتر شدن آن شده اسات  قرار می
 منابع مدیریت فرایندهای و اقدامات سایر بر مکملی اقدامات نگهداری، که

 به بهسازی و انتصاب انتخاب، عملیات کارمندیابی، اگر حتی است، انسانی
 از حاصال  نتایج امر نگهداری، به کافی توجه بدون شود، مانجا بایسته نحو
 این از همواره هاسازمان. [9] بود  گیر نخواهد چشم چندان مدیریت اعمال
 زیاان  و بدهناد  دسات  از را خاود  انسانی های سرمایه که دارند بیم لهأمس

 مرحلاه  تاا  خاود  کارکنان سازی آماده و تربیت آموزش، برای زیرا ببینند؛
 از باا  و دنا کن مای  صرف را بسیاری های هزینه مطلوب، کارآیی و یدهبهره
 تجربیاتی و هامهارت دادن دست از متحمل ارزشمند، نیروهای دادن دست

اما با ایان وجاود،   . [5] است آمده دست به تلاش هاسال طی که دنشو می
های انسانی باه دنباال دساتیابی باه      رهبران و مدیران صرف نظر از هزینه

گران از ادعای ارزشمندی کارکنان برای  کوتاه مدت هستند و تحلیلمنافع 
هاا اساتفاده   گیری و سانجش سارمایه، داناش و اطلاعاات شارکت      اندازه
اما هیچ شیوه مفیدی برای ساختن و حفظ این دارایی ساازمانی   ؛کنند می

هاای تارک شاغل هام در     گیاری  ها و اندازهبینیپیش. [2] دهند ارائه نمی
ها که توسط مرکاز مطالعاات   هم به طور خاص در شرکت سطح صنعت و

ها میزان ترک شغلی دهد که اکثر شرکت شود نشان می سازمانی انجام می
اند، البته تعداد کمی نیاز میازان تاک رقمای      درصد داشته 55تا  95بین 
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شارکت مهندسای مشااور    . [4] اناد  برای درصد ترک شغل را ثبات کارده  
 فعالیات در راساتای ارائاه خادمات    طی بیست و شاش ساال    ،طوس آب
هاا،   توفیق این را داشته تا ضامن ناوآوری در انجاام پارو ه     ،مهندسی آب
ایان   .مندی کارفرمایان داخل و خارج کشاور را نیاز جلاب نمایاد    رضایت

 ،شرکت با تمرکز بر ماموریت سازمانی خود، متکای بار مادیریت کارآماد    
 متعهد است که باا  ،مؤثرمتخصص و ورزیده و قابلیت سازماندهی  کارکنان

های انسانی، در گسترش های روزآمد و خلاقیت سرمایهاستفاده از فناوری
کمی و ارتقای کیفی خادمات خاود در درون و بارون از مرزهاای کشاور      

. با وجود فضاای کااری مبتنای بار مناافع ملای، اخالاق کااری و         بکوشد
، شواهد حاکی از های انسانی سازمانی، رعایت استانداردها و توسعه سرمایه

دهد کاه در   آمار و اطلاعات مربوط به واحد منابع انسانی شرکت نشان می
کنناد، رو باه افازایش     چند سال اخیر تعداد افرادی که شرکت را ترک می

، بنابراینهای شرکت شده است. است و همین باعث کاهش میزان موفقیت
حفاظ و   بار  ی شارکت اقدامات مناابع انساان   تأثیراین تحقیق به دنبال بررسی 
 و هاا سیاستباشد تا مبتنی بر این تجزیه و تحلیل،  نگهداشت کارکنان می

 ارائه دهد. انسانی منابع نگهداری و حفظ برای را  یمؤثر های روش
 

 پژوهش ادبیات -2

برای یک کارفرما استخدام افراد دانشی برای شغل ضروری است. اما حفظ 
هاای   چاون تحلیال   ؛تخدام دارداهمیت بیشتری نسابت باه اسا    9کارکنان

دهاد   شود نشان مای اساسی که در مورد ذخیره کارکنان مستعد انجام می
هااا در حفااظ ایاان در شاارایط نااامطلوب سااازمانی، بساایاری از سااازمان 

ای از  خورند کاه در نتیجاه باا مجموعاه    عملگرهای سطح بالا شکست می
مزیات   تقیماًنیروهای کم و با صلاحیت پایین باقی خواهند ماند کاه مسا  

حفظ کارکناان شایساته    رقابتی را در آن صنعت ویژه کاهش خواهند داد.
نتیجه رضاایت  شود که در  وری بالاتری می باعث ارائه خدمات بهتر و بهره
ادگیری سازمانی را باه  پروری مدیریت و بهبود یمشتری، تسهیل جانشین

ادن از دسات د  یریجلاوگ  یباه معناا   ،حفاظ . [91] د داشتدنبال خواه
 .[95] استسازمان  یو سودآور یور سته از ترک بهرهیکارکنان شا
تارک   نقطه مقابال  ،حفظ کارکنانمفهوم ، 2سسه هاروارداد مؤیبراساس بن

رداوطلباناه  یداوطلباناه و ز  یی)تارک باه مجموعاه جادا     ردیگ یقرار م کار
تحقیقاات نشاان   ن وجاود،  یا باا ا . [4] شاود(  یکارکنان از شرکت گفته م

را ترک یزست، ی، مناسب ننه ترکیکه بحث حفظ کارکنان در زم دهند می
ک ساازمان داشاته باشاد.    ی یرو یات مثبت و منفتأثیرتواند یکارکنان م

باشاد، تارک داوطلباناه     یفیکارمند در کار خود ناتوان و عملگر ضع یوقت
ساازمان کارمناد    یکه وقت یسازمان است. در حال یبرا یاز مثبتیامت یو

دهاد،   یاز دسات ما   یو یریا گ ق کنااره یارزش خود را از طر توانمند و با
باه   ،اساس تارک کارکناان   این برش خواهد داشت. یبرا یادیز یهانهیهز

ن کنناد،  یمساازمان را تاأ  توانناد اهاداف    یکاه نما   ییهامنظور حذف آن
تمرکاز   یبر نگهداشتن کارکناان  کارکنان، حفظ که یاست در حال یضرور

                                                           
1- Comployee Retention 

2- Harvard Business Essentials 

( 2555) 1آساتورف و بااون  . [1] استعداد هساتند توانمند و با کند که  یم
های نیروی کار را به وسیله کنند که اقدامات منابع انسانی، نگرش بیان می

د نا ده قرار می تأثیرالگوی انتظارات کارکنان از آنچه سازمان هست، تحت 
د. نا ده و انتظارات آنها را از ماهیت و عمق روابطشان با سازمان شکل مای 

کنناد   های مناابع انساانی باا تعهاد باالا تالاش مای        ستمبدین وسیله، سی
اثربخشی سازمانی را با ایجاد شرایطی که کارکناان در ساازمان درگیرتار    

 .[1] شوند، افزایش دهند

 با حفظ کارکنان يتعهد سازمانو  يمنابع انسانت يريمداقدامات   2-1
 یریتواند از ترک کارکنان با ارزش خود جلوگیشه نمیت همیریگرچه مد
ت پرسانل  یریمربوط باه ماد   مؤثرها و اقدامات استیس یبا اجراکند، اما 
م را کااهش دهاد.   ین تصام یا زان رخداد ایمتواند  می یادیتا حدود زخود 

از ندارناد تالاش   یا ان نیا کنند که کارفرما یان می( ب2552) 4آچو و منصور
 یهاا یاستراتژ یبلکه با اجرا ،حفظ کارکنانشان داشته باشند یبرا یادیز

تار  راحات  ،یت مناابع انساان  یریماد  یهاستمیبر توسعه س یمختلف مبتن
 یهاا تیا نحوه پاسخ کارکنان به فعال. [2] ن کار را انجام دهندیتوانند ا یم

طار   م 5یه مبادلاه اجتمااع  یا بحاث نظر در انجام شده توساط ساازمان،   
فارد و   یکه بر اساس آن، محققان به تحلیل روابط متقابل و تبادلشود  یم

ن نوع یپردازند. ا رهبران و همچنین تحلیل روابط متقابل فرد و سازمان می
تعهاد کارکناان نسابت باه     درک شاده،   یت سازمانیتبادل به عنوان حما

شاامل   یاقادامات مناابع انساان    یتعهد بالا. [1] دهد یم نشانسازمان را 
، جبران خدمت ایعملکرد توسعه یابی، ارزیر جذب انتخابینظ ییهانهیگز

 .]19[باشاد  یما  یاتوسعه یهاتیو آموزش جامع و فعال یمنصفانه و رقابت
را در  یت مناابع انساان  یریاقدامات ماد ک از ی هر تأثیر یقات متعددیتحق
و  96و  9] قرار دادناد  یمورد بررسو حفظ کارکنان  6یجاد تعهد سازمانیا
در اقاادامات  یگاذار هیکناد کاه ساارما   یان ماایا ( ب9115) 2لدیهاسا . [92
جاامع کارکناان و    یابیکارمناد  مثال با عملکرد بالا  یت منابع انسانیریمد
ت عملکارد  یریمد یهاستمیو س یقیانتخاب، جبران خدمت تشو یها هیرو
 یو آماار  یع کارکناان، از نظار اقتصااد   یو آماوزش وسا   یریا و درگ مؤثر
 1پااری و ترامبلای  . [91] حفظ کارکنان سازمان دارد یرو یات مثبتتأثیر
قدامات منابع انسانی را شناخت کارکنان، توساعه شایساتگی و   (، ا2552)

مثبات و   تاأثیر گیرد که از طریق تعهد سازمانی،  توانمندسازی در نظر می
وری اطلاعات داشات.  اهای فنای بخش داری بر حفظ کارکنان حرفهمعنی

کنند که  دهند که وقتی کارکنان احساس می نشان می( 2599) آلناکیوبی
ها توجه کاافی دارد،   وزش و نیازهای توسعه و پیشرفت آنشرکت برای آم

 . [1] شاوند  تر میبه اهداف سازمان متعهد نسبت به شغل خود و دستیابی
 درکمنصاافانه باعااث  یابیااسااتم ارزیس معتقااد اساات( 2559) 1پتجااون
 یو تعهد سازمانشده  یر رشد فردیو مس یشغل یهاتیمسئولاز کارکنان 

                                                           
3 - Ostroff & Bowen 

4 -  Achoui and Mansour 
5  - Social Exchange Theory 

6  - Organizational Commitment 

7  - Huselid 
8  - Pare & Tremblay 

9  - Pettijohn 
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در . [25] آورد وجاود مای   را باه ارکنان توانمند مثل حفظ ک یج مثبتیو نتا
اگر کارکنان از نحوه عملیات شرکت و ارتبااط آن باا   جبران خدمت،  مورد
 گشت. ان متعهد خواهندهای جبران خدمت راضی باشند، به سازمسیاست
 تأثیرتعهد کارکنان و حفظ آنها را تحت  ،یک سیستم پاداش سازمانیلذا، 
( در تحقیاق خاود   9119) 95یان وجاود، لاوی    باا ا . [91] دهاد  یما قرار 

 د.نمای تأییدنتوانست اهمیت حقوق در کاهش نرخ ترک داوطلبانه را 

 با حفظ کارکنان يت شغليو رضا يت منابع انسانيرياقدامات مد  2-2
 یابیکرد ارزیک رویجاد یرا ا 92یت شغلی(، رضا9115) 99نبرگ و بارونیگر

نارضاایتی   رابطاه علای    د.نا نک یف ما یتعرو شناخت افراد نسبت به شغل 
که نارضایتی شغلی  ه استطور نشان داده شد این ،شغلی و تمایل به ترک

به تفکر درباره ترک، تفکر درباره ترک به تمایال باه جساتجو، تمایال باه      
. [22] شاود  جستجو به تمایل به ترک و تمایل به ترک واقعی منتهی مای 

د که وقتای کارکناان   نکن می ( بیان9114) 91، بایر، پرای  و ایورسونمولر
پیوستگی به سازمان بالاتر خواهد تعهد و بوده،  نسبت به شغل خود راضی

از . [21] شاود  بود و منجر به همکاری بیشتر و کاهش احتمال تارک مای  
 یط کار، اقداماتیدر مح یت شغلیش رضایافزا یشرکت برا ییت توانایاهم

باه طاور    برند که یه کار مت کارکنان بیریران به منظور مدیهستند که مد
( 2599) نیماارت . [15] هدد یم قرار تأثیرتحت را  یت شغلیم رضایمستق
، یشرفت کارراهه شاغل یر آموزش و توسعه، پینظ ید که اقداماتکن یان میب

و  اثار دارناد  کارکناان   تیرضاا  یروم یها به طور مستقها و پاداشمشوق
ن چهاار  یا ان ایا از م تدر برخای تحقیقاا  . [22] شود یباعث حفظ آنان م
. [94و  91] دانند یمافراد  تیرضابر  تأثیرن یشتریب یرا دارا  اقدام، پاداش

کنند  ( بیان می9111) 95، ری ، مکفارلین و بنت94براساس تئوری تفاوت
شان را متناساب   کنند که پرداختی که کارکنان زمانی احساس رضایت می

 96ریا زافریهاارل و ت . [22] با زماان، انار ی و تلاشای کاه دارناد، ببینناد      
کنند  یان می( ب9112) 91ی( و مک و9114) 92ی(، کالبرگ و مود9111)
کارکناان   یبه آموزش و توسعه بارا  یدسترس یهافراهم کردن فرصت که

ل باه  یا و تما یت شاغل یش رضاا یافازا و ها ییها و تواناباعث بهبود مهارت
توساعه،  جاذب، آماوزش و    تاأثیر در تحقیاق حاضار   . [1] شود یمماندن 

جبران خدمت و ارزیابی عملکرد به عنوان اقدامات مدیریت منابع انساانی  
 گیرند. مورد بررسی قرار می

 

 تحقیقات داخلی و خارجی -3

بررسی عوامل مرتبط با "( در تحقیقی با عنوان 9111) اسکندری و عابدی
 "حفظ و نگهداری کارکنان در نیروهای مسالح جمهاوری اسالامی ایاران    

                                                           
10- Lewis 
11- Greenberg & Baron 

12- Job satisfaction 

13- Mueller, Boyer, Price & Iverson 
14-  Discrepancy theory 

15- Rice, McFarlin & Bennett 

16- Harel & Tzafrir 
17- Kallenerg & Moody 

18- McEvoy 

که رضایت شغلی در ساازمان، سابک مادیریت، انگیازه کساب      نشان داد 
هاای  موفقیت، خدمات رفااهی، بهداشات محایط و ایمنای کاار، گارایش      

سیاسی و عقیدتی افراد، پاداش، مسیر پیشرفت شغلی، ارزشیابی عملکارد  
 .[9] و امور انضباطی کارکنان با حفظ کارکنان رابطه معناداری دارند

 بندیدر تحقیق خود با عنوان شناسایی و الویت( 9112) جهانگیری و مهرعلی
 "ساصاد "بر حفظ و نگهداشت کارکناان متخصاص ساازمان     مؤثرعوامل 

نشان دادند که عوامل حفظ کارکنان متخصص به ترتیب الویات در هفات   
عامل محتوا و ماهیت شغل، رضایت و امنیت شاغلی، مادیریت و رهباری،    

ری و انساجام گروهای،   مشخص بودن اهاداف و انتظاارات، فضاای همکاا    
 .[1]  بندی شده استو مزایا گروه شرایط کار و پرداختی

( در مطالعه خود با عنوان چرا کارکنان سازمان را ترک 9122) قاضی زاده
که عوامل محیط داخلی، محایط خاارجی و رضاایت     داد، نشان کنند نمی

هاای  ردهو ماندگاری افراد در ساازمان،  گذاری بر بقا تأثیرشغلی، از لحاظ 
عوامال   تاأثیر همچنین رابطه میزان رضایت شاغلی و  دارند. اول تا سوم را 

محیط خارجی بر بقا و ماندگاری افراد، از نوع معکاوس اسات؛ یعنای هار     
عوامال محایط    تاأثیر شاود،  چقدر از میزان رضایت شغلی افراد کاسته می

 .[6] یابدخارجی در ماندن پرسنل، افزایش می
( در تحقیق خاود باا عناوان اثار اقادامات مناابع       2594) 91جانجا و گلزار

انسانی بر تعهد کارکنان و حفظ کارکنان در بخش مخاابرات پاکساتان باا    
گری وفاداری کارکنان نشان داد که اقدامات مختلاف  بررسی نقش میانجی

داری بر تعهد کارکنان و حفظ آنها دارد. همچنین معنی تأثیرمنابع انسانی 
ین مدیریت مناابع انساانی و تعهاد و حفاظ کارکناان را      وفاداری، روابط ب
  . [25] کرد میانجی می

اقادامات   تاأثیر ( در تحقیقای باا عناوان    2592) 25شیخ، کاماار و ایکباال  
)مطالعه موردی از بخش باانکی و   مدیریت منابع انسانی بر حفظ کارکنان

یت آموزشی در باهاوالپور( نشان داد که روابط مثبتی باین اقادامات مادیر   
 .[21] منابع انسانی و حفظ کارکنان وجود دارد

(، تحقیقاای را بااا عنااوان اثربخشاای اقاادامات 2592) 29هانااو و دیگااران
مدیریت منابع انسانی بر حفظ کارکنان در موسسه آموزش عالی انجام داد. 
نتایج تحقیق نشان داد که آموزش و توسعه، سیساتم ارزیاابی عملکارد و    

داری بار حفاظ   معنی تأثیرنمندسازی کارکنان جبران خدمت به زیر از توا
 .[91] دارند

( در تحقیقی با عنوان روابط بین اقدامات منابع انسانی و 2599) آلناکیوبی
اقادامات   تاأثیر های دولتی، به دنبال شناساایی  حفظ کارکنان در سازمان

منابع انسانی و دیگر عوامل نظیر رضایت شغلی، تعهد ساازمانی و رهباری   
داری ایان عوامال را بار    و معنای  تأثیرکارکنان بود. نتایج اهمیت بر حفظ 

 .[1] حفظ کارکنان نشان داد
( تحقیقای را بااا عناوان حفاظ کارکنااان: یاک دیاادگاه     2551) 22پاتریوتاا 

منسااجم از اقاادامات حمااایتی منااابع انسااانی و حمایاات سااازمانی درک  
اتی هااای سااوئدی انجااام داد. وی نشااان داد کااه اقاادامشااده در سااازمان

                                                           
19-  Janjua & Gulzar 

20- Sheikh, Qamar & Iqbal 
21- Hong, Hao, Kumar, Ramendran & Kadiresan 
22- Patriota 
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هااای رشااد، چالشاای بااودن کااار، پرداخاات و روابااط بااین  نظیاار فرصاات
معناای داری باار حفااظ کارکنااان کلیاادی     تااأثیرماادیران و کارکنااان  

 هااای مااورد مطالعااه داشاات. همچنااین، ادراکااات کارکنااان از  سااازمان
اقاادامات حمااایتی منااابع انسااانی در توسااعه حمایاات سااازمانی درک    

 .[26] بود مؤثرشده و رضایت شغلی آنان 
 اقدامات مدیریت منابع انسانی را بار  تأثیر( در تحقیقی، 2552) 21آبیسکرا

سریلانکا مورد بررسای قارار داد. نتاایج    های ترک مدیران بازاریابی شرکت
تحقیق نشان داد کاه تجزیاه و تحلیال شاغل، توساعه کارراهاه، جباران        

ایل داری بر تممنفی و معنی تأثیرخدمت، متغیرهای اطلاعات واقعی شغل 
زندگی با تمایال باه تارک    -به ترک مدیران بازاریابی داشت. اما توازن کار

 ،رابطه منفی نداشت. همچنین جباران خادمت و تجزیاه و تحلیال شاغل     
 .[1] های قوی تمایل به ترک مدیران بودندبینی کنندهپیش

( تحقیقی را با عناوان اقادامات مناابع انساانی باه      2555) 24باوا و جانتان
ها نشاان داد کاه    های ترک کارکنان انجام دادند. یافتهن کنندهعنوان تعیی

 ماؤثر فرآیند کارگزینی و نظارت کارکنان در کااهش تارک زیرداوطلباناه    
گاذار  تأثیربودند و سایر اقدامات منابع انسانی در کاهش تارک داوطلباناه   

نبودند. به عبارت دیگر، کارکنان بدون توجه به اقدامات منابع انساانی باه   
 .[99] دهند ک خود از سازمان ادامه میتر
اقدامات مدیریت منابع انسانی  تأثیر( در تحقیق خود با عنوان 2554) چیو

های استرالیایی نشان داد که هشت عامل بر حفظ کارکنان کلیدی سازمان
. این عوامل در بعاد  کنند تعیین میتصمیم کارکنان کلیدی را برای ماندن 

مانی شخص، پاداش و شناخت، آموزش و توسعه تناسب ساز، منابع انسانی
های شغلی چالش برانگیز و در بعد سازمانی رفتار رهبری، کارراهه، فرصت

های کاری و محیط کااری راضای   ها و فرهنو شرکت، روابط تیمسیاست
باشند. تعهد سازمانی، روابط بین هشت عامل و تمایل به ماندن  کننده می
 .[92] کرد گری می را میانجی

های تحقیق به شر  ذیل  فرضیهاساس مطالعات مختلف صورت گرفته،  بر
 است:
از طریاق رضاایت شاغلی و     یت منابع انساان یری: اقدامات مدیه اصلیفرض

 گذارد.  می تأثیرتعهد سازمانی بر حفظ کارکنان 
بر حفاظ   یو تعهد سازمان یت شغلیق رضایجذب از طر: اول یفرعه یفرض

 .گذارد یم تأثیرکارکنان 
بار   یو تعهاد ساازمان   یت شاغل یق رضاا ی: آموزش از طردوم یفرعه یفرض

 گذارد. یم تأثیرحفظ کارکنان 
 یو تعهد سازمان یت شغلیق رضای: جبران خدمت از طرسوم یفرعه یفرض

 گذارد. یم تأثیربر حفظ کارکنان 
و تعهاد   یت شاغل یق رضاا یا عملکارد از طر  یابیا : ارزچهارم یفرعه یفرض
 گذارد. یم تأثیرارکنان بر حفظ ک یسازمان

 

 

                                                           
23- Abeysekera 

24  - Bawa & Jantan 

 قیروش تحق-4

به دنبال تجزیه و تحلیل یک یا چند پیشنهاد ن پژوهش از آن جایی که ای
فرضی درباره روابط علت و معلولی بین دو یا چناد متغیار و آزماون ایان     

از لحاظ هدف  کهگیرد های کمی قرار میباشد، در زمره پژوهشروابط می
)تحلیلی(   های پیمایشیپژوهش  را در حوزه توان آن میو هستند کاربردی 

کارکناان شارکت طاوس آب مشاهد      ،نفار  155 یقرار داد. جامعاه آماار  
 یها داده یمحاسبه حجم برا یها اساس روش باشند که حجم نمونه بر یم
پرسشانامه   15ن اساس، ینفر محاسبه شد. برا 25( یا)پرسشنامه یبیترت
ل قارار  یا ه و تحلیل و مورد تجزیمپرسشنامه تک 22ت یع شد و در نهایتوز

 نیاز پرسشنامه ماارت  یت منابع انسانیریسنجش اقدامات مد یبرا گرفت.
 یابیا چهار اقدام جاذب، آماوزش، جباران خادمت و ارز    با  [22] (2599)

 ازب یبه ترت سنجش تعهد سازمانی، رضایت شغلی و حفظ یو براعملکرد 
   25اسااپکتور  [،24] (9121) ، اسااترز و پااورترزیماااود یهااا پرسشاانامه

  .استفاده شد [29] (9116) 26لاندا و هامرو  [21] (9115)
از . بادین منظاور   سانجیده شاد   روش اعتباار محتاوا  پرسشنامه با  ییروا

توسط صااحبنظران  استخراج و پرسشنامه کلی های استاندارد،  پرسشنامه
باا  پرسشانامه   ییایا پا .شد تأییدمربوطه بررسی و اصلاحات لازم اعمال و 

 آن است.  یانگر اعتبار بالایب که به دست آمد 5815کرونباخ  یآلفا

 هاي پژوهش آزمون فرضيه 4-1
ای بارای   هاای تحقیاق، از روش دو مرحلاه    به منظور تجزیه و تحلیل داده

یابی به روش حداقل مربعات جزیی استفاده شاده اسات. مرحلاه اول     مدل
ل سااختاری از طریاق   دوم تعیاین ماد    و مرحلاه  22تحلیل عاملی تأییدی

است. در هرکدام از ایان   21و تحلیل مسیر 21های برازندگی تحلیل شاخص
( مدل کلای  9) نمودار استفاده شده است. "پی ال اس" افزار مراحل از نرم

مراه ضرایب مسایر  به هی آن را ( مدل جزئ2) و نمودارمعادلات ساختاری 
 دهد.مدل نشان می

                                                           
25- Spector 

26- Landau & Hammer 

27- Confirmatory Factor Analysis 
28- Goodness of fit index  

29- Path Analysis  
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 لات ساختاري: مدل کلي معاد(1)شکل 

 
 يمعادلات ساختار جزيي: مدل (2) شکل

 قفرضيه اصلي تحقي 4-1-1

 يمعادلات ساختار يبا حفظ کارکنان در مدل کل ي: اقدامات مديريت منابع انساني با رضايت شغلي و تعهد سازمان(1) جدول

 
و وابسته متغيرهاي مستقل تي  آماره خطاي استاندارد ضريب مسير  داريمعنا  مستقيم تأثير  غيرمستقيم تأثير   

يت شغليبر رضا يت منابع انسانيرياقدامات مد  00000 000.0 805.. 00680 001.8 00000 

يبر تعهد سازمان يت منابع انسانيرياقدامات مد   00000 0010. 90000-  00.91-  001.8 00000 

 001.0ضريب تعيين:                                                       0..00ضريب تعيين:  

 متغير وابسته

 حفظ کارکنان

تي  آماره خطاي استاندارد ضريب مسير متغير مستقل  معناداري 

-1..00 00005 00661 رضايت شغلي  000..-  

 .0089 00900 .0008 00000 تعهد سازماني 

006.6ضريب تعيين:    

و تعهد  یت شغلیبر رضا ینت منابع انسایریاقدامات مد تأثیر 9در جدول 
طاور   هماان شود. آن دو بر حفظ کارکنان نشان داده می تأثیرو  یسازمان

اقدامات منابع انسانی بر رضاایت  شود، ضرایب مسیر برای  که مشاهده می

از  )کمتار  است کاه از لحااظ آمااری    58555برابر شغلی و تعهد سازمانی 
 58669لی بار حفاظ   ضریب مسیر رضاایت شاغ   ود باش یم( معنادار 5855
باوده کاه    58555در حاالی کاه تعهاد ساازمانی      که معنادار نیستاست 
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ر یب مسا یضار  یباا توجاه باه معناادار    باشد.  ( می5855)کمتر از  معنادار
(، نقاش  58555) ( و تعهد بر حفظ58555) بر تعهد یاقدامات منابع انسان
 ییاد تأن اقادامات و حفاظ کارکناان    یدر رابطاه با   یواسطه تعهد ساازمان 

ت باا حفاظ هار دو معناادار     یچون رواباط اقادامات و رضاا    یشود، ول یم
طاور   شود. هماان  یسه میم آنها مقایرمستقیم و زیات مستقتأثیرستند، ین

و  58922مستقیم اقدامات بار حفاظ    تأثیردهد،  یکه جدول فوق نشان م

جاه  یاسات کاه در نت   58555بواسطه رضایت شغلی آن زیرمستقیم  تأثیر
و حفاظ   ین اقدامات مناابع انساان  یدر رابطه ب یت شغلیرضا نقش واسطه
  شود. یکارکنان رد م

 هاي فرعي تحقيق فرضيه 4-1-2

 يمعادلات ساختار ييدر مدل جزحفظ کارکنان با  يت شغليو رضا يت شغليبا رضا يت منابع انسانيري: اقدامات مد(2) جدول

 متغير وابسته

 رضايت شغلي

ب مسيرضري متغيرهاي مستقل تي  آماره خطاي استاندارد   تأثير غيرمستقيم تأثير مستقيم معناداري 

-00805 00810 9..00 جذب  00508-  00000 00059 

 00006 00000 10908 10.05 00898 .0006 آموزش

-10606 00008 00119 جبران خدمت  00156-  00858 00001 

-009.1 00115 .0080 ارزيابي عملکرد  000..-  00001 00008 

 00656ضريب تعيين: 

 متغير وابسته

 حفظ کارکنان

تي  هآمار خطاي استاندارد ضريب مسير متغير مستقل  معناداري 

-0600. 00118 00011 رضايت شغلي  00906-  

00895ضريب تعيين:    

جاذب،   یر بارا یب مسیشود، ضرا یطور که مشاهده م همان 2در جدول 
، 58411ب برابار باا   یا عملکارد باه ترت   یابیا آموزش، جبران خدمت و ارز

( 5855)بزرگتاار از  یکااه از لحاااظ آمااار  اساات 58254، 58991، 58562
باوده   58599بر حفظ  یت شغلیر رضایب مسیضر لیو ،باشند یمعنادار نم
ر یب مسا ین کاه ضارا  یا با توجه به ا باشد. ی( م5855)کمتر از  که معنادار

باران خادمت و ارزیاابی    )جاذب، آماوزش، ج   یهمه اقدامات منابع انسان
 یت شاغل یر رضایب مسیضر یمعنادار نبوده ول یت شغلیعملکرد( بر رضا

ت یرضاا  یگار نقاش واساطه   یبر حفظ معنادار بوده است، به جهت بررس

شاود.   یساه ما  یگر مقایکاد یم آنها با یرمستقیم و زیات مستقتأثیر، یشغل
قادامات  ات مساتقیم ا تاأثیر دهاد،   یز نشان میطور که جدول فوق نهمان

، 58555، آماوزش  58555مدیریت منابع انساانی بار حفاظ بارای جاذب      
ات تاأثیر باشاد و  مای  58559و ارزیاابی عملکارد    58252جبران خادمت  
، جباران خادمت،   58556، آماوزش،  58551برای جذب،  آنهازیرمستقیم 
ن یاز با دهاد   است که نتایج نشاان مای   58552و ارزیابی عملکرد  58559

ت یق رضاا یارزیابی عملکرد از طر جذب، آموزش و ،یساناقدامات منابع ان
 گونه نبود.نیجبران خدمت ا یول ،داشتند تأثیربر حفظ کارکنان  یشغل

 يدر مدل جزيي معادلات ساختار: اقدامات مديريت منابع انساني با تعهد سازماني و تعهد سازماني با حفظ کارکنان (3) جدول

 متغير وابسته

 تعهد سازماني

تي  آماره خطاي استاندارد ضريب مسير متغيرهاي مستقل  تأثير غيرمستقيم تأثير مستقيم معناداري 

-.1000 10011 00050 جذب  .0016-  00000 00000 

 00000 00000 10.51 108.8 10096 .0008 آموزش

 00000 00858 ..000 .00.0 00198 1..00 جبران خدمت

-90098 00161 00009 ارزيابي عملکرد  00.00-  00001 00000 

 009.1ضريب تعيين: 

 متغير وابسته

 حفظ کارکنان

تي  آماره خطاي استاندارد ضريب مسير متغير مستقل  معناداري 

 009.0 0085. 000.9 00000 تعهد سازماني

00895ضريب تعيين:    

ضرایب مسیر برای جذب، آموزش، جباران خادمت و   ،  1جدول اساس  بر
اسات   58551، 58149، 58521، 58555لکرد به ترتیب برابر باا  ارزیابی عم

( معناادار  5855 کمتار از ) از لحااظ آمااری  جذب و ارزیابی عملکرد به که 
( نیساتند.  5855)بزرگتار از   آموزش و جبران خدمت معناادار باشند و  یم

)کمتار از   باوده کاه معناادار    58555بر حفظ  یتعهد سازمانضریب مسیر 
 ،، آماوزش 58555 ،ات مساتقیم بارای جاذب   تأثیرنین، همچ .است( 5855
مای باشاد و    58559 ،و ارزیابی عملکارد  58252 ،، جبران خدمت 58555
اسات کاه    58555تعهد سازمانی برابار  واسطه ه بآنها ات زیرمستقیم تأثیر

از بین اقدامات منابع انسانی، جذب، آموزش و ارزیابی دهد  نتایج نشان می
داشتند ولی جبران  تأثیرسازمانی بر حفظ کارکنان عملکرد از طریق تعهد 
 خدمت اینگونه نبود.

 گیري نتیجه-5

بار   یت منابع انساان یریاقدامات مد تأثیر ین مطالعه بررسیا یهدف اساس
ن هدف یباشد. ا یم یو تعهد سازمان یت شغلیق رضایحفظ کارکنان از طر

کاه اقادامات    نشاان داد  جینتاد. یق مطر  گردیتحق یه اصلیدر قالب فرض
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در  ،ردنادا  تاأثیر بار حفاظ کارکناان     یت شغلیق رضایاز طر یمنابع انسان
دهد کاه   یافته نشان مین یا .شد تأیید یکه نقش واسطه تعهد سازمانیحال

سازمان باعث  یک کارمند نسبت به اقدامات منابع انسانیاحساسات مثبت 
ماانع تارک    تواناد  ینما  ییبه تنهات یرضا یول ؛شود یم یشتر ویت بیرضا

کناد کاه    ( بیان می9116) علیزادهجه، ین نتیت از ایدر حماشود. سازمان 
( تمایل به 5895)کمتر از  رضایت شغلی تنها درصد بسیار کمی از واریان 

کند و برای تبباین بهتار بایاد باا دیگار متغیرهاا        ترک شغل را تبیین می
ن عوامال،  (، یکای از ایا  9111) زاده یق قاضا یاساس تحق ترکیب شود. بر

عوامل محیطی است. اگر دو متغیر رضایت شغلی و عوامل محیطی، در دو 
و امکاان تارک خادمت زیااد نخواهاد باود       جهت متضاد حرکات کنناد،   

درصورتی که هر دو در سطح بالایی وجود داشاته باشاند، احتماال تارک     
بسیار ناچیز و اگر هر دو در حداقل ممکن خود قرار بگیرند، ایان احتماال   

، یدر ماورد نقاش واساطه تعهاد ساازمان     اکثر خود خواهاد رساید.   به حد
هاایی کاه از طریاق اقادامات مناابع      ساازمان  معتقد است( 2599ن)یمارت

دهد، باعث افزایش  انسانی، سطح بالایی از تعهد را به کارکنانشان نشان می
شاوند.   یاثربخشی سازمانی و درگیری کارکنان و حفظ آنان در سازمان ما 

را   افتهین یا 2591، کلارکو  2599، یوبی، آلناک2554، ارانهمکفرانک و 
 کردند. تأییدز ین

ک از یا  هار  یگاذار تأثیرزان یا باه م  یابین مطالعه دسات یگر ایاز اهداف د
خادمت و    اعم از جاذب، آماوزش، جباران    یت منابع انسانیریاقدامات مد

ناان  بر حفظ کارک یو تعهد سازمان یت شغلیق رضایعملکرد از طر یابیارز
ن رابطاه،  یا در ا مطار  شاد.   قیا تحق یفرع یها هیکه در قالب فرض است
ج نشان ینتاقرار گرفتند و  تأییداول، دوم و چهارم مورد  یفرع یها هیفرض

و تعهاد   یت شاغل یواسطه رضاه عملکرد ب یابیداد که جذب، آموزش و ارز
 ییدتأه سوم یفرضکه  یگذار بودند، در حالتأثیربر حفظ کارکنان  یسازمان
بار   یو تعهاد ساازمان   یت شغلیق رضایا از طریجبران خدمت و مزانشد و 
در شارکت ماورد مطالعاه،     دهد کاه اولاً  ین نشان میا نداشت. تأثیرحفظ 
گر قرار دارند، باه  یکدی با یکیدر تعامل نزد یو تعهد سازمان یت شغلیرضا
داشاته باشاند،    یاگر افراد نسبت به شغل خود احسااس مثبتا  که  یطور
جاه  یافتاه و در نت یش یآنان به ساازمان افازا   یو دلبستگ یوستگیزان پیم

عملکارد از   یابی، جذب، آموزش و ارز. دوماًشود یآنان منگهداشت  موجب
 ین کننده شرکت در حوزه مناابع انساان  ییو عوامل تع مؤثرجمله اقدامات 

. شاود  یشاناخته ما  زان حفاظ کارکناان   یا ادن مقارار د  تاأثیر تحت  یبرا
ماولر و  مثاال،   ی. بارا کنناد  یما  تأییاد افتاه را  ین یا ، ایمتعدد قاتیتحق

کارکنان نسبت باه شاغل خاود     ید که وقتنکن یان می( ب9114) همکاران
 یبه سازمان بالاتر خواهد باود و منجار باه همکاار     یوستگی، پبوده یراض
که  کند یم( مطر  2599)ن یمارتشود.  یشتر و کاهش احتمال ترک میب
خصوص ه انه در مرحله جذب و استخدام بیواقع گرا یشغل یهاینگرشیپ

 یو بقاا  ی، تعهاد ساازمان  یت شاغل یرضاا از جنبه صداقت و جلب اعتماد، 
هارل (، 2552) و ترامبلی یپار دهد.یش میشغل استخدام شدگان را افزا

 تأییدز ین (9112) مک وی(، 9114) (، کالبرگ و مودی9111) تیزافریرو 
رسی به آموزش و توسعه برای کارکنان باعث های دستکه فرصتکنند  یم

 .شاود  ها و افزایش رضایت و تمایل به ماندن مای ها و تواناییبهبود مهارت

تعهد ساازمانی و نتاایج    را عاملسیستم ارزیابی منصفانه ( 2559) پتجون
 گاران یهاناو و د  کناد.  یمطار  ما  مثبتی مثل حفاظ کارکناان توانمناد    

 کنند. یم ت یق را حمایتحق یها افتهیز ی( ن2552) سکرای( و آب2592)
ق یا ات تحقیا طور کاه در بخاش ادب   همانا یجبران خدمت و مزادر مورد 

کنناد کاه جباران خادمت از      یان ما یقات بیشتر تحقیاشاره شده است، ب
 ی. بارا دارد تاأثیر بر حفظ کارکناان   یو تعهد سازمان یت شغلیق رضایطر
تعهاد  را موجاب  ازمانی ( سیستم پاداش سا 2592) هانو و دیگران مثال،

را دارای   ( پااداش 2551) چیاو و چاان  ا ی ،دانند میآنان کارکنان و حفظ 
دیپتارو و   .کناد  بیان مای بر رضایت افراد و نگهداشت آنان  تأثیربیشترین 
ج را نشااان ین نتااایز هماایاان (2551)کااانوی و مااانکز ( و 2552کاناادلی )

تاوان  یشود و م یه رد مین فرضین وجود، در مطالعه حاضر ایدهند. با ا یم
، حقاوق و  15اساس نظریاه انگیزشای هرزبارگ    برن استنباط کرد که یچن

شاود،   نیااز ارضاا مای   مزایا جزء عوامل بهداشتی قرار دارند که وقتی ایان  
شاغلی  ت یموجاب رضاا  ولای   ،ساازد  کااری را مرتفاع مای   نارضایتی و کم

ن کارآماد  در زمینه انگیزش در فرد و دلبستگی وی باه ساازما  شود و  ینم
باه  کارکنان شارکت ماورد مطالعاه،    به همین خاطر است که نخواهد بود. 

و تصمیم به  خود یازهاین نیتام یبرا، عنوان کارکنان توانمند و متخصص
ت یا را جستجو کارده و باه آن اهم   یگری، عوامل دماندن یا ترک سازمان

در تحقیق خود نتوانست اهمیات حقاوق در   نیز ( 9119) لوی دهند.  یم
شاود کاه    پیشنهاد می بنابراین،ید. نما تأییدکاهش نرخ ترک داوطلبانه را 

در روحیه و علایق کارکنان  مؤثرشرکت با توجه بیشتر به عوامل انگیزشی 
ت ینکاه رضاا  یابا توجه باه  وجب نگهداشت آنان در سازمان شود و خود، م
حفاظ کارکناان مطار      کنناده  ینیش بین پیبهتر یو تعهد سازمان یشغل
ت یرضاا  توام با یط کاریاز ارائه مح مستمر یهایابیبا ارزند، هر ساله شد
ه یتجز یبرا یدی، موجب فراهم آوردن اطلاعات مفیهد سازمانو تع یشغل
 یهاا ارزشادراکاات و  شود که   یاقدامات منابع انسان ییل و شناسایو تحل
 مرتبط با اخلاق کار را توسعه دهد.  یشخص

 و مآخذ منابع -6

بررسي عوامل مرتبط با حفظظ و  (، 19.5) .عابدي، علي نقيي  .ي، مجتبياسکندر [1]

، فصيلنامه  نگهداري کارکنان در نيروهظاي مسظلج جوهظوري اسظامي ايظران     

، ص .ع(، س اول، ش هاي مديريت منابع انساني دانشگاه اميا  حسيين)  پژوهش

108-1.5. 

سظاخت  زيربنظاي   کارکنان دارايي ارزشمند سيازمان:   (،19.5)  .ابوالعلايي، بهزاد [.]

 ..8-.6، ص 1، عصر مديريت، ش سازمان (talent base) استعدادهاي انساني

شناسظايي و اوويظت بنظدي     (،19.8) .ر هوشين  مهرعلي، اميي  .جهانگيري، علي [9]

، تخصظ  سظازمان سا ظد   بظر حفظظ و نگهداشظت کارکنظان م     مؤثرعوامل 

 .56-98 ، ص0.پژوهشنامه علو  انساني و اجتماعي، سال هشتم، شماره 

، انتشيارات سيازمان   استخدام و حفظ بهتظري  کارکنظان   (،.190) .شيرازي، علي [.]

 .مديريت صنعتي، تهران

                                                           
30  - Herzberg 

http://ensani.ir/fa/content/58720/default.aspx
http://ensani.ir/fa/content/58720/default.aspx
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