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 چکیده

باشند که  ترين سرمايه هر سازمان می هاي هوشمند و مهم منابع انسانی به عنوان دارايی مقدمه و هدف پژوهش:

اي به کاربرد مناسب صحیح و موثر آن  عملکرد کارکنان و سازمان از لحاظ کارايی و اثربخشی تا حد قابل ملاحظه
تر از ابعاد مختلف ديگر مد نظر قرار توجه به منابع انسانی بیش امروزيهاي  در سازمان ؛ به همین منظورداردبستگی 
رضايت و دلايل نارضايتی کارکنان و  شناسايی عوامل ايجاد .کنند تلاش میحفظ و نگهداري منابع انسانی و در گرفته 

از اين رو ، نقشی بسزا و چشمگیر دارد. سازماندر جهت اهداف کلیدي  نیز ارزيابی رضايت شغلی آنان به عنوان اقدامی
تهران اجرا  13شهرداري منطقه کارکنان  يبندي عوامل موثر بر بقاء و ماندگار و اولويت يیشناسااين پژوهش با هدف 

 شده است.

ن شهرداري نفر از کارکنا 307پیمايشی با اهداف کاربردي در بین  –اين پژوهش به روش توصیفی روش پژوهش: 

نفر به عنوان نمونه آماري به روش ساده تصادفی انتخاب شده و  175تهران اجرا شده است براي اين منظور  13منطقه 
هاي مورد نیاز در مورد عوامل موثر بر بقا و ماندگاري  اي با بیست گويه داده نامه محقق ساخته با استفاده از پرسش

هاي آماري تحلیل عاملی مورد  و با آزمون SPSSآوري شده با استفاده از  عهاي جم آوري گرديد. داده کارکنان جمع
 تجزيه و تحلیل قرار گرفته است.

 13ي کارکنان منطقه و ماندگارنتايج آزمون تحلیل عاملی، چهار دسته عامل مهم براي بقا  هاي پژوهش: يافته

كاركنان،  به حرمت و مناسب، احترام مزاياي و تبعیض، حقوق شغلی، عدم شهرداري تهران شناسايی نمود که امنیت
 اختیار وام، تفويض سازمانی، انواع مديريت، مسكن سبک و شغلی، سرپرست مالی، ارتقاء هاي پاداش بیمه، انواع خدمات

 متغیر بر موثر عوامل ترين مهم و اند دادهاختصاص  خود به را ها گويه کل واريانس از درصد 29/32 خوب همكاران و
  .دهند می تشکیل پژوهش

 و اجتماعی تأمین و بیمه و سازمانی شغلی، عدالت شغلی، ارتقاي مانند، امنیت سازمانی و شغلی عوامل گیري: نتیجه

 بوده زمینه در مهم عوامل جزو وام تسهیلات و مالیهاي  پاداشمزايا،  و حقوق مانند اقتصادي و مالی مباحث همچنین
  .دارند قرار بیشتري اولويت در عواملکارکنان نسبت به ساير  نظر از و

شدهرداري تهدران   13بقاء کارکنان، مانددگاري کارکندان، تدرد خددمت، شدهرداري تهدران، منطقده         واژگان کلیدي:
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 مقدمه

هدداي هوشددمند و  منددابع انسددانی بدده عنددوان دارايددی
باشدند کده عملکدرد     ترين سرمايه هدر سدازمان مدی    مهم

کارکنان و سازمان از لحاظ کارايی و اثربخشی تا حد قابل 
مناسب صحیح و مدوثر آن بسدتگی   اي به کاربرد  ملاحظه

 دياآن، افدر  دهنده تشكیل عوامل كه انسانی دارد. منابع
 و نیازهايشان رفع كه در صورت متعدد نیازهاي با هستند
 در خدمت را خود و مهارت افی، استعدادک انگیزه داشتن
گرفت. يکی از رويکردهاي انگیزشی  خواهند بكار سازمان

انجامدد کیفیدت زنددگی     که به توسعه منابع انسدانی مدی  
کاري است. برنامه کیفیت زندگی کاري شامل هدر گونده   
بهبود در فرهنگ سازمانی است که حامی رشدد و تعدالی   

 باشد. کارکنان در سازمان می

تر از ها توجه به منابع انسانی بیش امروزه در سازمان
ابعاد مختلف ديگر مد نظر قرار گرفته است. آموزش و 

ها، کیفیت زندگی کاري،  ها و مهارتيیارتقاء سطح توانا
حفظ انگیزش و اخلاق کاري، تعهد شغلی و تعهد 

هاي پاداش دهی و سازمانی، رضايت شغلی، ارتقاء و شیوه
هاي مهم و جاري تبديل شده  موارد مشابه آن به موضوع

 (.1388است )شهسواري، 

پردازان و محققان مدعی هستند که  بسیاري از نظريه
ها  تر آن بیشتر کارکنان باعث کار و تعهد عمیقرضايت 

شود. کارکنان درخواست دارند در  نسبت به سازمان می
 مانند و کارشان نظارت و دخالت بیشتري داشته باشند

يک مهره در يک دستگاه بزرگ بشمار نیايند. هنگامی 
بتوانند انديشه  ها که با کارکنان با احترام رفتار شود و آن

ها بیشتر دخالت  گیري کنند و در تصمیمخود را بیان 
هاي مناسب و مطلوبی از خود نشان خواهند  کنند واکنش
 (.1376، 1شولر داد )دولان و

وري ديگر ايجاد  امروزه عامل اصلی در افزايش بهره
ی است كه خالق يها ثروت نیست، بلكه ايجاد ظرفیت

باشد.  می «نیروي انسانی»ها  ترين آن ثروت هستند و مهم
هاي هر سازمان در گرو مديريت صحیح  دستیابی به هدف

اين منابع باارزش است. سرمايه فیزيكی بدون سرمايه 
نیروي انسانی نه تنها كارآمد نبوده، بلكه قابلیت هدر 

دهی و  کند. اين مديريت، سازمان رفتن نیز پیدا می
تواند  نیروي كار متخصص و كارآفرين است كه می

وري صحیح برساند. توجه به  بهره سرمايه فیزيكی را به
اين اصل كه نیروي كار با كیفیت بالا، به عنوان سرمايه 

گردد، سبب گرديده است كه  جامعه محسوب می
كشورهاي پیشرفته، اهمیت بیشتري را براي پرورش و 
تربیت نیروي كار و روابط و مناسبات انسانی قائل شوند و 

وري نه از  ش بهرهاند كه افزاي ها به تجربه دريافته آن
طريق افزايش سرمايه مادي يا افزودن بر حجم نیروي 
كار، بلكه از طريق بهبود و ارتقاء كیفیت نیروي كار، 

 (.1392)گلیج،  سريعتر قابل تحقق است
مازلو براي نیازهاي انسانی، سلسله مراتبی قائل است 

ارضا شود،  نيیکه بر مبناي آن هر گاه نیاز سطح پا
شود. بدين ترتیب نیازها در  نیازهاي سطح بعدي فعال می

 يها افراد در حال تغییر و تحول هستند. يکی از آفت
به کیفیت زندگی کاري کارکنان  یتوجه یمهم مديريت، ب
، اثربخشی و کارايی یتوجه یاين ب. باشد سازمان می

دهد. ضرورت  به شدت کاهش می کارکنان سازمان را
ه کیفیت زندگی کاري و بهبود آن، از آن نظر توجه ب

ها در  درصد عمر مفید انسان 65باشد که  حائز اهمیت می
، يشود. )مهاجرانی و شهسوار محیط کار سپري می

رضايت و دلايل نارضايتی  شناسايی عوامل ايجاد (.1389
کارکنان و نیز ارزيابی رضايت شغلی آنان به عنوان 

، نقشی بسزا و سازمانف کلیدي در جهت اهدا اقدامی
نارضايتی از شغل نظیر  چشمگیر دارد. توجه به پیامدهاي

 ها بر غیبت، جابجايی، ترك کار و از اين قبیل و تأثیر آن
هاي سازمانی از يکسو و اثرات  سازمان و افزايش هزينه

وري  سلامت کارکنان و بهره روحی و جسمی نارضايتی بر
 یت موضوع رهنمونآنان از سويی ديگر ما را به اهم

 سازد. می
هاي استخدامی  چه بسا در سازمانی با بهترين شیوه

ترين افراد برگزيده و به خدمت آن سازمان  شايسته
هاي مختلف  درآمده باشند )نظام جذب(، سپس با روش

ارزيابی و آموزش )نظام بهسازي( موجبات افزايش بینش، 
لیکن مهارت و دانش اين کارکنان فراهم شده باشد 

ها به نحو خوب و مطلوب  چنانچه در طول خدمت از آن
هاي بیشتر و  هاي ديگر جاذبه نگهداري نشود يا در سازمان
افراد  ژهيگردد آن افراد به و بهتري فراهم باشد، باعث می

خبره به راحتی سازمان مزبور را ترد کرده و جذب آن 
اينکه در مجموعه سازمان سلامت  ايها شوند و  سازمان

ها  اداري را به مخاطره بیاندازند، در نتیجه زحمات، تلاش
هاي مربوط به استخدام، تربیت و تجهیز نیروي  و هزينه

رود. لذا به  گذاري روي افراد به هدر می انسانی و سرمايه
اين خاطر است که فرآيند حفظ و نگهداري منابع انسانی 
اهمیت خاصی در حفظ و ارتقاي سلامت اداري و 

 شناسايی عوامل ايجاد کند. ي کارکنان پیدا میماندگار
رضايت و دلايل نارضايتی کارکنان و نیز ارزيابی رضايت 

کلیدي در جهت اهداف  شغلی آنان به عنوان اقدامی
، نقشی بسزا و چشمگیر دارد. نیروي انسانی براي سازمان
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مطلوب و مورد پسند در راستاي اهداف  رفتار  ئهارا
درست  انگیزه داشته باشد و همسازمان، بايد هم 

يابد مگر اينکه چراهاي  برانگیخته شود. اين امر تحقق نمی
تمايل و دلايل انگیزه و رضايت کارکنان،  رفتاري يا علل

تحصیل اهداف  ها به سوي به منظور هدايت رفتار آن
آنچه در اين پژوهش  سازمانی مورد شناسايی قرار گیرد.

بندي عوامل موثر بر  لويتو او يیشناسامورد نظر است، 
تهران  13شهرداري منطقه کارکنان در  يبقاء و ماندگار

باشد. به واقع اين پژوهش در پی پاسخ به اين سئوال  می
 يعوامل موثر بر بقاء و ماندگار ترين است که مهم

شهرداري تهران کدامند؟  13شهرداري منطقه  کارکنان
نیروي انسانی تا بدين وسیله شرايط و عوامل نگهدارنده 

شهرداري تهران را مورد بررسی قرار دهد  13منطقه در 
هاي کارکنان  تا سازمان به درستی بتواند نیازها و خواسته

 را برآورده سازد.
 

 ادبیات پژوهش
 منابع انساني نگه داشتاهمیت 

همان طور كه میدانیم امروزه در بین منابع سازمانی، 
خدمات و نیز  و ارائه ترين عامل تولید منابع انسانی مهم

هر سازمان است. به عبارت ديگر  هيسرما نيتر ارزش با
اصلی مزيت رقابتی و  منابع انسانی هر سازمان منبع

هاي اساسی هر سازمان محسوب  قابلیت جادکنندهيا
امروزه نقش و اهمیت نیروي انسانی در رشد و  شود. می

ها و حتی جامعه بیش از پیش نمايان  توسعه سازمان
گشته است. از اين رو در عصر جديد به انسان در مقوله 

پايان و با ارزش  اي بیه مديريت به عنوان سرمايه
نگرند. زيرا به خوبی روشن است كه كاهش سرمايه  می

وري و  كاهش بهره انسانی اعم از كمی و كیفی منجر به
هاي  با افزايش رقابت و گسترش روش شود. تولید می

 کنند تا كاركنان ها تلاش می ، سازمانتوسعه منابع انسانی
مستعد خود را حفظ كرده و آنان را توانمند سازند تا 

ها بتوانند عملكرد بالايی از خود بروز دهند؛ اما  آن
هاي انسانی خود را از  ها همواره از اين كه سرمايه سازمان

. زيرا، هر سازمان براي آموزش، بیم دارنددست بدهند 
دهی و  ي كاركنان خود تا مرحله بهرهتربیت و آماده ساز

کند و با  هاي بسیاري را صرف می کارايی مطلوب، هزينه
از دست دادن نیروهاي ارزشمند، متحمل از دست دادن 

ها تلاش به  شود كه طی سال تجربیاتی می ها و مهارت
دست آمده است. از اين رو ترك خدمت كاركنان براي 

انی است. بنابراين سازمان داراي هزينه و خسارت فراو
توان اهمیت نگه داشت منابع انسانی را با توجه به  می

شود درك كرد. هوم  هايی كه بر سازمان تحمیل می هزينه
هاي ترك خدمت كاركنان را به  برخی از هزينه و گريفت

  د:کنن شرح ذيل مطرح می

هاي مربوط به پست بلاتصدي: شامل  هزينه -
اداري  هاي روج، هزينههاي مربوط به مصاحبه خ هزينه

قطع حقوق و دستمزد و استعفا، هزينه دانش و مهارت از 
 ؛دست رفته

هاي استخدام كاركنان جديد: شامل هزينه  هزينه -
سوابق كاري،  بررسی) آگهی و پست، هزينه كارمنديابی
هاي استخدامی براي  مصاحبه استخدامی، اجراي آزمون

ورود يك فرد  و هزينه (ها و استعدادها بررسی مهارت
اداري،  -تشكیل پرونده استخدامی ) جديد به سازمان

 (؛صدور كارت شناسايی

هاي آموزش: شامل هزينه معارفه و توجیه  هزينه -
 هاي صرف شده براي  كاركنان تازه وارد، هزينه

ها،  جزوات، كتاب) هاي مورد نیاز آموزش مهارت
وارد تازه  ، حقوق و مزاياي شاغل(التدريس مدرسین حق

تا زمانی كه براي كار آماده شود، هزينه ساعات صرف 
شده براي تعیین وظايف و تشريح كار به كاركنان تازه 

 وارد.

وري پايین  وري: هزينه بهره هاي كاهش بهره هزينه -
احتمالی  كاركنان تازه استخدام، هزينه اشتباهات

هاي در اختیار  كاركنان تازه وارد، هزينه تكمیل طرح
ن كلیدي پس از استعفاي آنان و هزينه كاهش كاركنا
دهند كه  هاي علمی نشان می وري واحدي. يافته بهره

تمايل به ترك شغل از اراده آگاهانه و حساب شده شاغل 
 (1390)قربانی،  شود. براي ترك سازمان ناشی می

 
 فرايند حفظ و نگهداري منابع انساني

مديريت سازمان پس از جذب و بهسازي، وظیفه 
به همین  دشوارتري دارد و آن، حفظ منابع انسانی است.

ريزي نیروي فرايند برنامه 3نظران از  منظور، صاحب
انسانی يعنی جذب؛ بهسازي )آموزش( و نگهداري نیروي 

اند. در را فرآيند نگهداري ذکر کرده ترين آن انسانی، مهم
که سازمانی در فرآيندهاي جذب و بهسازي صورتی

وفق شود ولی در نگهداري آن کوتاهی نمايد نیروي کار م
هاي افت نیروي انسانی موجودش به دلايلی، زمینهو بنا 

را فراهم نمايد در نیل به اهداف خود دچار شکست 
يابی، خواهد شد. به عبارتی حتی اگر عملیات کارمند

انتخاب، آموزش و ساير اقدامات پرسنلی به نحو شايسته 
ی به امر نگهداري نگردد، نتايج انجام شود ولی توجه کاف

حاصل از اعمال مديريت چندان چشمگیر نخواهند بود. 
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ها تلاش زيادي  به همین دلیل است که مديران و سازمان
دارند تا اينکه بتوانند نیروهاي خوب و کارآمدي را که 

اند حفظ نمايند. اصولًا سازمانی که جذب نموده
ده باشند در فرآيندهاي جذب و بهسازي را انجام دا

صورتی موفق خواهند بود که بتواند از تمايل به ترد 
ها را به  خدمت کارکنان خود جلوگیري کرده و آن

ماندگاري و تداوم خدمت تشويق نمايد. رقابت آزاد يک 
-واقعیت پذيرفته شده در دنیاي امروز است. مديران می

هاي پیشرو  دانند که بازارهاي پیشرو مستلزم سازمان
که دائماً نیروهاي شايسته را شناسايی و جذب هستند 

ها در جهت جذب افراد متخصص  کنند. تلاش سازمانمی
هاي هايی که از برنامهو با تجربه است؛ بنابراين، سازمان
صورت سنتی پیروي حفظ و نگهداري منابع انسانی به
 (.1379اند )کاپللی، کنند، در حفظ افراد با تجربه ناموفق

 

 ل ترک خدمتعلل و عوام
در خصوص دلايل و چرايی ترك  (1998) هرمن

كاركنان  رسد كه خدمت كاركنان، به اين نتیجه می
 کنند؛ عمدتاً به پنج دلیل اصلی سازمان خود را ترك می

 :ين پنج دلیل عبارتند ازا
كاركنان احساس خوبی نسبت به سازمان و محل  .1

 ابعاد كارشان ندارند كه اين احساس متأثر از بعضی
كاركردي فرهنگ سازمان و پارهاي از ملاحظات و 

  مشخصات شرايط فیزيكی محیط كار است.

کنند ارزشی براي  افراد در سازمان احساس می .2
 کنند كه سازمان ندارند. وقتی افراد احساس می

ها قائل نیستند،  مقبولیتی ندارند و ارزشی براي آن
 ها را در تواند آن تمام منافع مادي دنیا هم نمی

 نگه دارد. سازمان

افراد دوست دارند شغلشان و كارشان را به بهترين   .3
 ها احساس وجه انجام دهند. بعضی مواقع آن

نیست آنان كارشان را  ها مايل کنند كه رئیس آن می
 ها به خوبی انجام دهند و موفق باشند. وقتی ناكامی

ها از حد و آستانه تحمل كاركنان  و عدم موفقیت
  کنند. ها سازمان را ترك می خارج شود، آن

فقدان فرصت پیشرفت از ديگر دلايل ترك سازمان  .4
از سوي كاركنان است، پیشرفت و ترقی لزوماً به 
معنی ارتقاي مقام و سمت نیست، بلكه بیشتر به 

 معنی رشد تخصصی است.

ها،  جبران خدمت ناكافی و عدم كفايت پرداخت  .5
حیه دلیل عمده ديگري براي ترك سازمان از نا

هاست. كاركنان خواستار جبران خدمت  كاركنان آن

اند، اما برخلاف تصور اغلب مديران،  عادلانه
به ندرت عامل اولیه براي ماندگاري  ها پرداخت

 (1376ینی زواره، میرحس) رود كاركنان به شمار می

توان عوامل ترك خدمت  بندي می ر يك دستهد
ل فردي و كاركنان يا ماندگاري را به دو دسته عوام

عوامل سازمانی تقسیم بندي نمود. از نقطه نظر 
شناسان و علماي مديريت هر کدام از اين دو دسته  جامعه

پردازند كه آن محیط را  در محیطی به فعالیت می
ها، باورها، اعتقادات و ساير عناصر  مفاهیمی چون ارزش

در بررسی عوامل  فرهنگی احاطه كرده است. بنابراين
ها و باورها، سن و سابقه  هايی چون ارزش لفهفردي؛ به مؤ

شود و  خدمت، تحصیلات و شخصیت افراد پرداخته می
در بحث سازمان عمدتاً به عوامل سازمانی و فرهنگی در 

کنند.  نگه داشت منابع انسانی توجه و تمرکز میحفظ و 
 (1390)قربانی، 

 
 عوامل فردي

ها،  وامل فردي عواملی هستند كه ريشه در ويژگیع
همین طور  ها، نوع نگرش افراد به مشاغل و شخصیت

با افزايش . سن، جنس، تحصیلات و سابقه و سنوات دارد

 شود و سن از میزان تمايل به ترك شغل كاسته می
ترين میزان ترك شغل در يك سال اول استخدام  بیش

کنند  می اتفاق میافتد و كاركنانی كه سازمان را ترك

هاي  يافته. م كوتاهی دارندمعمولًا سابقه استخدا

محقیقین حكايت از آن دارد كه تمايل به ترك شغل با 
میزان پايه حقوق در لحظه شروع خدمت فرد در سازمان 
و هم چنین متناسب بودن مزاياي پرداختی با 

ترين میزان  مرتبط است و بیش شايستگیهاي فردي
هايی وجود دارد كه  تمايل به ترك شغل در سازمان

هاي مشابه در  ها در مقايسه با شغل پايه حقوق آنمیزان 
هاي ديگر پايین است و هم چنین داراي  سازمان

. كار و ناآشنا با محیط كاري هستند سرپرستانی تازه
 (1390)قربانی، 
 

 نیعوامل سازما
عواملی چون نوع شغل، ساختار، سبك مديريت و 
رهبري، جبران خدمت و فرهنگ سازمانی كه به عوامل 

شود، عواملی  لی يا محیط داخلی سازمان تعبیر میداخ
فرد از سازمان تأثیر  هستند كه در ماندگاري يا در ترك

عوامل سازمانی يا محیط داخلی شامل دوازده  دارند.
 باشد:  شاخص زير می
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ايجاد تصويري شايسته از خود در نظر ساير پرسنل 
د سازمان، نوع رفتار و برخورد مافوق، میزان مشاركت فر

سازمان، صلاحیت و شايستگی ي ها يریگ میدر تصم
ها، امنیت شغلی،  گیري مسئولان سازمان در تصمیم

قوانین و مقررات حاكم بر سازمان، شرايط فیزيكی محیط 
 كار، نوع برخورد همكاران، حقوق و مزايا، رده و مقام

 (1387زاده،  )قاضی
( بر اساس عوامل سازمانی و 1380آرمسترانگ )

كاركنان را از حیث ماندگاري و يا ترك خدمت محیطی 

 :كند بندي می در چهار دسته طبقه
  اين قبیل افراد، از شغلشان کنندگان خدمتترك :

محیطی نیز  ناراضی هستند، در عین حال، فشارهاي
ها را از ترك  ي نیستند كه بتوانند آنا اندازهدر 

باز دارند؛ در نتیجه، در اولین فرصت  سازمانشان

 .ان را تغییر خواهند دادشغلش

 هاي  افراد، تمايل به انجام فعالیت : اينناراضیان شغلی
محفلی دارند. رضايت شغلی اين افراد بسیار پايین 
است و اساساً به دلايل محیطی در سازمان ماندگار 

  .اند شده

 دسته كاركنان از رضايت  : اينيتمندان شغلیرضا
 يل شغلی بالايی برخوردار هستند و به دلا

 کنند. كاري سازمان را ترك نمی

 گروه از نیروي  : اينيتمندان از شغل و محیطرضا
انسانی به احتمال زياد، دوران كاري خود را با ماندن 

رسانند. در واقع دلايل رضايت  در سازمان به پايان می
شغلی و دلايل محیطی، توأماً فرد را در سازمان نگه 

 (1380)آرمسترانگ، دارند  می

 
 عوامل فرهنگی

علاوه بر نوع شغل و میزان خدمات و مزاياي دريافتی 
از سازمان، نوع فرهنگ حاكم بر سازمان در رفتار 
كاركنان و تصمیم بر ترك سازمان يا تداوم همكاري 

هاي فرهنگ سازمانی  تعیین كننده است. از جمله ويژگی
توان به خلاقیت و نوآوري، عدالت سازمانی، توجه به  می

ها  هاي اخلاقی، حمیت و تعلق سازمانی و مانند اين ارزش

ز نقطه نظر مديريت، فرهنگ سازمانی بر . ااشاره كرد

منابع انسانی استوار است. به عبارت ديگر وقتی صحبت 
کنیم ضرورتاً منابع انسانی به  از فرهنگ سازمانی می

شود. از اين رو مديريت فرهنگ سازمانی  اذهان متبادر می
ها از منظر عناصر فرهنگی متمركز  انسانبر مديريت 

گفت فرهنگ سازمانی هر  توان است. با اين نگاه، می
سازمان در ماندگاري يا ترك خدمت كاركنان و مديران 

 (1390. )قربانی، مؤثر هستند
 

 

 سازمان در ماندگاري يا سازمان ترد بر موثر عوامل: 1شکل 

 

 عوامل سازماني عوامل فردي

 عوامل فرهنگي

 شخصیت

 تحصیلات

 سن و سال

 ترک سازمان/ ماندگاري

 نوآوريخلاقیت و 

 عدالت سازمانی

 تعهد و حمیت سازمانی

 ها  توجه به ارزش

 

 

 تع

 نوع شغل

 ساختار

 مديريت و رهبري

 فرهنگ سازمانی

 

 

 تع
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 هزينه ترک کارکنان از سازمان
مدار هم از بعد  هزينه ترك اختیاري كاركنان دانش
ها به  سپردن قابلیتمادي و هم از جهت دست دادن و يا 

شود. نتايج تحقیقات  سنگین تمام می ها رقبا براي سازمان
هاي آمريكايی بر هزينه  اخیر در تعدادي از شركت

بدون  ها سنگین ترك اختیاري كاركنان براي سازمان
شواهد موجود مبین  اينكه خود متوجه باشند تاكید دارد

ها  سازماناين نكته است كه هزينه ترك نه فقط براي 
 هاي هزينه شود. بلكه براي كاركنان نیز گران تمام می

از دوستان و محیط  يیجابجايی، مشكلات با همسر، جدا
كاري و فشارهاي روانی براي انطباق با شرايط جديد 

هاي احتمالی عدم موفقیت در شغل  كاري و دغدغه
كار  هاي ناشی از ترك جديد، تنها بخشی از گرفتاري

مین جهت مديران بايد توجه جدي به ه  باشد به می
. )اصیلی و مديريت نگهداري كاركنان خود داشته باشد

 (1385قديريان، 
 

اقدامات مديريت منابع انساني و تعهد سازماني با 
 حفظ کارکنان

تواند از ترد کارکنان با  گرچه مديريت همیشه نمی
ها و  ارزش خود جلوگیري کند، اما با اجراي سیاست

مؤثر مربوط به مديريت پرسنل خود تا حدود اقدامات 
تواند میزان رخداد اين تصمیم را کاهش دهد.  زيادي می

کنند که کارفرمايان نیاز  ( بیان می2007) 2آچو و منصور
ندارند تلاش زيادي براي حفظ کارکنانشان داشته باشند، 

هاي مختلف مبتنی بر توسعه  بلکه با اجراي استراتژي
توانند اين  تر می انسانی، راحتمنابع  هاي مديريت سیستم

مديريت منابع  ( 2007)آچو و منصور،  کار را انجام دهند.
انسانی با عملکرد بالا مثال کارمند يابی جامع کارکنان و 

هاي  هاي انتخاب، جبران خدمت تشويقی و سیستم رويه
مديريت عملکرد مؤثر و درگیري و آموزش وسیع 

و آماري تأثیرات مثبتی روي کارکنان، از نظر اقتصادي 
حفظ کارکنان سازمان دارد. )شیرازي و همکاران؛ 

1393 .) 
کنند که سازمان براي  وقتی کارکنان احساس می

ها توجه کافی  آموزش و نیازهاي توسعه و پیشرفت آن
دارد، نسبت به شغل خود و دستیابی به اهداف سازمان 

باعث درد شوند و سیستم ارزيابی منصفانه   متعهدتر می
هاي شغلی و مسیر رشد فردي شده  کارکنان از مسئولیت

به و تعهد سازمانی و نتايج مثبتی مثل حفظ کارکنان را 
 (2011، 3آورد )آلناکیوبی می وجود

 

ريزي توسعه فردي براي بقا و نگهداري  برنامه
 کارکنان
فردي تبیین يک برنامه  توسعه يزير برنامه

بندي شده مکتوب براي برآورده شدن نیازهاي  زمان
ها است. در اين  اي افراد در جهت رشد و توسعه آن حرفه

ها و  گردد تا کارکنان با توجه به توانايی برنامه سعی می
هاي خود، در راستاي اهداف سازمان و شغل  قابلیت

دي و خويش توسعه يابند و بین نیازهاي توسعه فر
وظايف شغلی خويش ارتباطی پويا برقرار کنند. 

ريزي توسعه فردي به عنوان يک ابزار کاربردي  برنامه
باعث رشد و ارتقاي دانش و مهارت کارکنان از طريق 

ترين  شود که مهم مشارکت فعال سرپرستان و مديران می
ويژگی آن تعامل دو سويه کارکنان و سرپرستان 

مچون تعهد نسبت به سازمان، )مديران( است. مواردي ه
ايجاد روحیه قوي براي کار گروهی، احساس درگیري 

هاي فردي با  داشتن ارزش شخصی با کار، سازگار نگه
هاي سازمان، تمايل به کار براي ساعات متمادي،  ارزش

ي با سازمان و حس مالکیت نسبت به همکارافتخار به 
مرد که ترين خصوصیاتی برش توان از مهم سازمان را می

شوند.  موجب ايجاد تعهد و اعتماد در کارکنان می
برخورداري از يک نیروي کار کاملًا متعهد مستلزم اين 

ها در سازمان تقويت  است که مديران اين خصوصیت
 ( 1392کنند. )افجه، 

امروزه نیروي کار بسیار متفاوت است. سرپرستان 
بايد مسؤولیت نگهداري کارکنان خويش را بر عهده 

ها باقی خواهند ماند با يک  گیرند. در غیر اين صورت آنب
عده کارکنانی که به اندازه کافی خوب نیستند. يک 
کارفرماي عاقل ياد خواهد گرفت که چگونه کارکنان 
خوب را جذب و نگهداري کند؛ زيرا در اين مسابقه 

توانند موجب موفقیت يا  طولانی اين نیروهاي کاري می
نگهداري کارکنان شامل حساس  شکست سازمان گردند.

هاي استراتژي یريکارگ بودن به نیازهاي کارکنان و به
گوناگون در پنج گروه به هم وابسته در کتاب روجر 

باشد که شامل:  هرمانز در مورد نگهداري کارکنان می
هاي سازمانی، رشد و محیط سازمانی، ارتباطات، حمايت

. نگهداري باشد ارزشمند شدن و در نهايت رقابت می
گیرد اما کارکنان تلاش و انرژي و منابع را از سازمان می

 (1391)سلیمی،  نتايج بسیار ارزشمند است
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 پیشینه پژوهش
( در پژوهشی با عنوان 1392اکبر ) افجه، سیدعلی

عوامل موثر بر نگهداري و ترد خدمت کارکنان »
دهد بین متغیرهاي اصلی  نشان می «محور دانش
ريزي توسعه فردي، فرايند اجتماعی شدن و  برنامه
ريزي توسعه سازمانی با نگهداري کارکنان  برنامه
هاي کاري با ترد خدمت  و نیز بین شود محور دانش

محور رابطه معناداري وجود دارد. همچنین  کارکنان دانش
رعی ترسیم مطابق با نتايج اين پژوهش بین متغیرهاي ف

مسیر شغلی و ارتقاي سازمانی، ايجاد فضاي توسعه دانش 
سازي، زمان حضور منعطف و  فردي، مشارکت در تصمیم

هاي کاري، انجام  شناور، توسعه ارتباطات در گروه
ها،  هاي چالشی، استقلال عمل در فعالیت فعالیت
هاي پرداخت و پاداش مناسب، مشارکت در اهداف  نظام

محور و از سوي  با نگهداري کارکنان دانشتجاري سازمان 
ديگر بین برآورده نشدن انتظارات شغلی و کاهش شأن و 

محور رابطه  منزلت کار با ترد خدمت کارکنان دانش
 معناداري وجود دارد.

زاده،  نقی؛ مهدي الله؛ امیر، علی پور، رحمت قلی
(. در پژوهشی با 1392فر، محسن ) محمدرضا؛ زمانی

يی عوامل موثر بر ماندگاري کارکنان شناسا»عنوان 
هاي نفتی  دانشی در شرکت پالايش و پخش فرآورده

كه بین نظر كاركنان دانشی و دهد  نشان می «ايران
ها در مورد تأثیر عوامل در نظر گرفته شدده  مديران آن

اختلاف وجود دارد. در شرايطی كه كاركنان متغیرهاي 
جتماعی و هاي عمومی، استقلال، حمايت ا آموزش

هاي اول خود قرار دادند. مديران  پرداخت را در اولويدت
روي رضايت شغلی، پرداخت، حمايت اجتماعی و عدالت 

 اند. تأكید داشته
( در پژوهشی با عنوان 1390قربانی، محمدرضا )

نشان  «فرهنگ سازمانی و نگه داشت منابع انسانی ناجا»
داشت هنگ سازمانی اثر مستقیمی در نگه دهد فر می

وجدان کاري، وجود زمینه خلاقیت و  منابع انسانی دارد.
هاي اخلاقی از  نوآوري، عدالت و انصاف و توجه به ارزش

عوامل فرهنگی هستند که در ماندن و کار کردن  جمله
ترد  ها در افراد در درون سازمان و يا فقدان يا ضعف آن

شناختی عمیق از  رو داشتن نيسازمان مؤثر است. از ا
هنگ سازمانی، براي نگهداري منابع انسانی توانمند و فر

 مستعد از اهمیت زيادي برخوردار است.
( در پژوهشی با عنوان 1388اسکندري و عابدي )

بررسی عوامل مرتبط با حفظ و نگهداري کارکنان در »
نشان داد که « نیروي مسلح جمهوري اسلامی ايران

رضايت شغلی در سازمان، سبک مديريت، انگیزه کسب 
موفقیت، خدمات رفاهی، بهداشت محیط و ايمنی کار، 

هاي سیاسی و عقیدتی افراد، پاداش، مسیر  گرايش
پیشرفت شغلی، ارزشیابی عملکرد و امور انضباطی 

 ي دارند.معنادارکارکنان با حفظ کارکنان رابطه 
ود با عنوان اثر ( در تحقیق خ2014) 4جانجا و گلزار

اقدامات منابع انسانی بر تعهد کارکنان و حفظ کارکنان 
در بخش مخابرات پاکستان با بررسی نقش میانجیگري 
وفاداري کارکنان نشان داد که اقدامات مختلف منابع 

ها  ي بر تعهد کارکنان و حفظ آندار یمعنانسانی تأثیر 
انسانی  دارد. همچنین وفاداري، روابط بین مديريت منابع

 کرد. و تعهد و حفظ کارکنان را میانجی می
( در تحقیقی با عنوان روابط بین 2011) 5آلناکیوبی

هاي  اقدامات منابع انسانی و حفظ کارکنان در سازمان
دولتی، به دنبال شناسايی تأثیر اقدامات منابع انسانی و 
ديگر عوامل نظیر رضايت شغلی، تعهد سازمانی و رهبري 

نان بود. نتايج اهمیت تأثیر و معناي داري بر حفظ کارک
 .اين عوامل را بر حفظ کارکنان نشان داد

( تحقیقی را با عنوان حفظ کارکنان: 2009) 6پاتريوتا
ياد ديدگاه منسجم از اقدامات حمايتی منابع انسدانی و  

هاي سوئدي انجام  حمايت سازمانی درد شده در سازمان
هداي رشدد،    یر فرصدت داد. وي نشان داد که اقداماتی نظ

چالشددی بددودن کددار، پرداخددت و روابددط بددین مددديران و 
ي بدر حفدظ کارکندان کلیددي     دار یمعند کارکنان تدأثیر  

هداي مدورد مطالعده داشدت. همچندین ادراکدات        سازمان
کارکنان از اقددامات حمدايتی مندابع انسدانی در توسدعه      
حمايت سازمانی درد شده و رضايت شدغلی آندان مدوثر    

 بود.

 

 وهشپژ  روش
آوري اطلاعدات، از روش   جمدع  يبدرا  قیتحق نيا در
شدامل   یفیتوصد  قید استفاده شدده اسدت، تحق   یفیتوص

 طيشدرا  فیها توص است که هدف آن يیها مجموعه روش
 یفیتوصد  قید تحق ياست. اجرا یهاي مورد بررس ديپد اي

 ايد موجدود   طيشدرا  شدتر یشدناخت ب  يتواند صرفاً برا می
 . دگیري باش تصمیم نديبه فرا دادن ياري

و  يیپددژوهش شناسددا نيددنظددر کدده هدددف ا نيددا از
کارکندان   يبندي عوامل موثر بدر بقداء و مانددگار    اولويت
 یبررسد  يلذا بدرا  استشهر تهران  13منطقه  يشهردار

بهدره   یشد يماپی – یفیتوصد  قید عناصر از روش تحق نيا
 گرفته شده است. 
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کارکندان سدتادي ندواحی     هید آماري شامل کل جامعه
در سال گانه شهرداري منطقه سیزده تهران است که  پنج

. بر اسداس آمدار بده دسدت     به کار هستندمشغول  1395
نمونده   ازبدا اسدتفاده     نفر است. 307آمده، حجم جامعه 

نمونده   مورگدان  – یگرجسد  یآماري جدول اعداد تصادف
نفر محاسبه شد که با احتسداب   170آماري اين پژوهش 

نفر محاسبه  190درصد احتمال عدم بازگشت حدود  10
گرديد. روش انتخاب نمونه تصادفی ساده بود و به صورت 

از جامعدده  190پددژوهش در بددین   نامدده تصددادفی پرسددش
هداي   نامده  پرسدش  190آماري توزيدع گرديدد. از تعدداد    

نامه صحیح مورد تجزيه و تحلیل  پرسش 175، شده عيتوز
نامده سدعی شدده تناسدب و      رسشقرار گرفت. در توزيع پ

نسددبتی بددین تعددداد کارکنددان هددر ناحیدده و تعددداد      
ها توزيعی آن حوزه راعايت گردد تا اطلاعدات   نامه پرسش
هاي جامعه آمداري   اوري شده بیانگر نظر همه بخش جمع
 باشد.

 ابزار گردآوري اطلاعات پژوهش 
يددک ز هدداي ايددن پددژوهش ا  آوري داده بددراي جمددع

. ايدن  اسدتفاده شدده اسدت    سداخته محقدق  نامده   پرسش
نامه که بعد از مطالعه ادبیات اين حوزه و استخراج  پرسش

عوامددل مددوثر بددر بقددا و ماندددگاري کارکنددان کدده در     
هاي پیشین مورد آزمون قرار رفتده بودندد، يدک     پژوهش
گويه کده هدر    20نامه با راهنمايی استاد راهنما با  پرسش

ظر رفته شده بدود،  کدام براي ارزيابی يک عامل مهم در ن
طراحی گرديد. ادبیات اين حوزه گسترده بود و هريک از 

ها در تعدادي از عوامل مشترد بوده و در برخدی   پژوهش
ديگر اختلاف نظر داشتند از ايدن رو سدعی شدد در ايدن     

 1نامه عوامل گسترده تلخیص شود. جدول شماره  پرسش
ز منابع و مآخذ مورد استفاده بدراي اسدتخراج هدر يدک ا    

 دهد. ها را نشان می گويه
 

 نامه هاي پرسش گويه مآخذ و منابع: 1جدول 

 منبع مؤلفه رديف

 امنیت شغلی  1
(؛ صالح غفاري، عادل 1392اکبر ) افجه، سیدعلی

 (1385) یرحسینی زواره، مهديم؛ (1392)

 حقوق و مزاياي مناسب  2
قربانی، محمدرضا (؛ 1385سعادت، اسفنديار )

 (1392(؛ گلیج، منصور )1390)

 ارتقاء شغلی  4
 یرحسینی زواره، مهديم، (1380رضائیان، علی )

(1385) 

 احترام و حرمت به كاركنان، عدم تبعیض بین كاركنان و رعايت عدالت  5
علیرضا نژاد،  کامران(، 1385اصیلی، غلامرضا )

(1390) 

 سرپرست و سبک مديريت  6
(. 1388اسکندري، مجتبی؛ عابدي، علی، نقی )

 (1388امجدي، )

 خدمات بیمه 7
قربانی، محمدرضا ، (1390نژاد، علیرضا ) کامران

(1390) 

 ی )معنوي( رمالیغهاي مالی، تشويقات  انواع پاداش 8

(. اسکندري، مجتبی؛ عابدي، علی، 1385سعادت )

(؛ سلطانی، 1385(. اصیلی، غلامرضا )1388)نقی 
 (1390مهدي )

 همكاران خوب  9
نژاد، علیرضا  کامران، (1392نژاد، مريم ) وفايی

(1390) 

 (1385. اصیلی، غلامرضا )(1392نژاد، مريم ) وفايی ارزيابی عملكرد  10

12 
خدمات رفاهی: )انواع وام، تعاونی مصرف، خدمات مربوط به تغذيه 

 كاركنان، باشگاه و رستوران، مسكن سازمانی( 

 ؛(1388اسکندري، مجتبی؛ عابدي، علی، نقی )
 (1390سلطانی، مهدي )

13 
استقلال و اختیار دادن به كاركنان )تفويض اختیار(، مشاركت در كارها 

 هاي ضمن خدمت  ها، آموزش گیري و طرف مشورت بودن در تصمیم
 (1392(؛ عزتی، علی )1392نژاد، مريم ) وفايی

14 
ی محیط كار کيزیفامكانات بهداشتی و ايمنی در محل كار، شرايط 

 صدا و نور و...()مانند درجه حرارت، رطوبت، سر و 

؛ اسکندري، مجتبی؛ (1389، محمد )يارییعل
 (1388عابدي، علی، نقی )
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 Bartlett و KMO آزمون نتايج: 2جدول 

KMO 889/0اندازه گیري کفايت نمونه   

515/2432 کاي اسکوير هاي بارتلت  آزمون همبستگی بین گويه  

 190 درجه ازادي

000/0 سطح خطاي معنی داري  

 

 روش تجزيه و تحلیل اطلاعات
در اين پدژوهش بدراي پاسدخ بده سدؤال پدژوهش از       
آزمون آماري تحلیل عاملی استفاده گرديده است. بددين  
صورت که با استفاده از آزمون تحلیدل عداملی اکتشدافی    

 کارکندان  يعوامدل مدوثر بدر بقداء و مانددگار      تدرين  مهم
بددين  شناسدايی گرديدد.    شهرداري 13شهرداري منطقه 

هاي نمونه آماري به بیست عاملی شناسدايی   منظور پاسخ
شده در زمینه بقدا و مانددگاري کارکندان بدا اسدتفاده از      

به وسدیله آزمدون تحلیدل عداملی مدورد       SPSSافزار  نرم
ترين عوامل از نظر جامعه  تجزيه و تحلیل قرار رفته و مهم

بددراي ايددن منظددور ابتدددا بددا  آمدداري شناسددايی گرديددد 
KMOآزمون
وضعیت کفايت نمونه و نیز امکدان تقلیدل    7

عوامل مورد سنجش قرار گرفت که نتدايج آزمدون نشدان    
ن عدد هر چده  بده   است و اي 889/0که مقدار آزمون داد 
هاي پدژوهش   بسیار نزديک بوده امکان تقلیل داده 1عدد 

يی و بنیدادي بیشدتر اسدت.    ربندا يزهداي   به تعدداد عامدل  
( 515/2432همچنین با توجه به نتیجه آزمدون بارتلدت )  

دار هست،  معنی 001/0تر از  که در سطح خطاي کوچیک
هدا،   دهدد کده مداتريس همبسدتگی بدین گويده       نشان می

باشدد و يعندی اينکده بدین      س همانی و واحدد نمدی  ماتري
گوندده رابطدده همبسددتگی  هدداي ايددن مدداتريس هدی   گويده 

 مشاهده نشده هست. 

 هاي پژوهش يافته
دهد که در ايدن   نتايج آزمون تحلیل عاملی نشان می

پژوهش چهار دسته عوامل موثر بر متغیر شناسايی شدده  
مون و گانه مورد آز عوامل بیست 3است. در جدول شماره 

سهم هر کدام از واريانس تبیین شده و واريانسی تجمعی 
دهد. در ايدن بخدش هندوز عوامدل چدرخش       را نشان می

 نیافته و از اين رو تمامی عوامل در جدول ذکر شده است.
در مرحلدده بعددد مجمددوع مجددذورات بارهدداي عدداملی 

ها را  استخراج شده، توزيع واريانس بعد از استخراج عامل
واريدانس   مجمدوع در مرحله عدواملی کده    دهد. نشان می

بیشدتر اسدت بده    « 1»ها از مقدار گويه ايدن پدژوهش    آن
شدود. در ايدن    شناسدايی مدی   ماندده  یبداق عنوان عوامدل  

 1پژوهش چهار دسته عامل با مقدار واريدانس بیشدتر از   
شناسايی شده که در ابتدداي جددول قدرار دارد. در ايدن     
مرحلدده بعدددي بعددد از چددرخش عوامددل واريددانس قابددل  
اطمینان هر يک از چهار عامل شناسدايی شدده محاسدبه    

را ترين مقددار ويدژه    گردد. همیشه هر عاملی که بیش می
ي کدده همددان طددورگیددرد.  دارد در رديددف اول قددرار مددی

شود، در اين پژوهش عامل اول با مقدار گويه  می ملاحظه
 درصد از کل واريانس عوامل  285/32و با تبیین  457/6
 

 
 پژوهش گانه بیست عوامل توزيع اي سنگريزه نمودار: 1نمودار 
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 : کل واريانس تبیین شده عوامل3جدول 

 عوامل

 مجموع مجذورات بارهاي عاملي مقادير ويژه اولیه
مجموع مجذورات بارهاي عاملي 

 چرخش يافته

 کل
درصد 
 واريناس

درد تجمعي 
 واريانس

 کل
درصد 
 واريناس

درد تجمعي 
 واريانس

 کل
درصد 
 واريناس

درد 
تجمعي 
 واريانس

1 9.637 48.187 48.187 9.637 48.187 48.187 6.457 32.285 32.285 

2 1.641 8.205 56.392 1.641 8.205 56.392 2.680 13.402 45.688 

3 1.335 6.676 63.068 1.335 6.676 63.068 2.534 12.670 58.357 

4 1.088 5.442 68.510 1.088 5.442 68.510 2.031 10.153 68.510 

5 .877 4.387 72.897       

6 .760 3.801 76.698       

7 .615 3.075 79.773       

8 .562 2.808 82.582       

9 .515 2.573 85.155       

10 .460 2.301 87.456       

11 .438 2.188 89.644       

12 .402 2.011 91.654       

13 .351 1.755 93.410       

14 .290 1.451 94.860       

15 .245 1.223 96.083       

16 .208 1.038 97.122       

17 .175 .873 97.994       

18 .167 .834 98.829       

19 .129 .643 99.471       

20 .106 .529 100.000       

 

، 680/2کند. عامل دوم با مقدار ويژه  را تبیین می
کند که به  درصد از کل واريانس را تبیین می 402/13

درصد از واريانس  688/45همراه واريانس عامل اول، 
کند. عامل سوم با مقدار  تغییرات اين مدل را تبیین می

درصد از واريانس کل و به همراه  670/12، 534/2ويژه 
درصد کل واريانس را تبیین  357/58 عامل اول و دوم

، 031/2کند؛ و بالأخره عامل چهارم با مقدار ويژه  می
درد از کل واريانس و به همراه سه عامل  153/10

درصد از مجموع تغییرات کل واريانس  510/68پیشین، 
مشخص توزيع  1کند. نمودار شماره  مدل را تبیین می

دهد و  ان میگانه پژوهش را نش گرافیکی عوامل بیست
که مشخص هست، عامل اول با اختلاف بسیار  گونه همان

سه عامل ديگر نیز بالاتر  ؛ وزياد از ساير عوامل قرار دارد
 قرار دارند. 1از ارزش ويژه 

نتیجه نهايی آزمدون تحلیدل عداملی     4جدول شماره 
عوامل موثر بر بقا و ماندگاري کارکنان شهرداري منطقده  

دهد. ايدن جددول نتدايج چدرخش      تهران را نشان می 13
توجه به ايدن   بايافته نتايج تحلیل عاملی بوده و از اين رو 

توانیم در مورد عوامل موثر بر متغیر پدژوهش را   نتايج می
مشدخص   9-4همان طوري کده در جددول   تعیین نمود. 

عامدل کلدی مدوثر بدر متغیدر       4شده بود در اين پژوهش 
وابسته پژوهش مشخص شده بود. اطلاعدات جددول زيدر    

عددم تبعدیض   ، امنیت شدغلی هاي  دهد که گويه نشان می
، حقوق و مزايداي مناسدب  ، بین كاركنان و رعايت عدالت

انددواع ، خدددمات بیمدده، احتددرام و حرمددت بدده كاركنددان 
سرپرسددت و سددبک ، شددغلی ارتقدداء، هدداي مددالی پدداداش
اسدتقلال و اختیدار   ، اندواع وام ، مسكن سازمانی، مديريت

، از همكداران خدوب  و  دادن به كاركنان )تفويض اختیدار( 
تهران بدا همدديگر    13ديدگاه کارکنان شهرداري منطقه 

تشکیل عامل اول مدوثر بدر بقدا و مانددگاري کارکندان را      
وعه عوامل اين مجم 9-4دهد. به استناد نتايج جدول  می
هدا را بده خدود     درصد از واريانس کدل گويده   29/32اول 

توان نتیجه رفت که اين  اند و به عبارتی می داده اختصاص
ترين عوامل موثر بر متغیر پژوهش بوده بیش  عوامل مهم

 دهند. درصد عوامل موثر را تشکیل می 32از 
امكانات بهداشتی و ايمنی در محدل  ، ارزيابی عملكرد

ط فیزيکی محیط كدار )مانندد درجده حدرارت،     شراي، كار
مشداركت در كارهدا و طدرف    و  رطوبت، سر و صدا و نور(
  بده عندوان مجموعده   هدا   گیدري  مشورت بودن در تصدمیم 

هايی هستند با همدديگر تشدکیل دومدین مجموعده      گويه
دهندد کده    عوامل موثر بر متغیر پژوهش را تشدکیل مدی  

به متغیر وابسدته  درصد از کل واريانس مربوط  13تقريباً 
 کند. پژوهش را تبیین می

هداي ضدمن    آمدوزش و  تشويقات غیرمالی )معندوي( 
با همديگر تشکیل سومین مجموعه عوامل مدوثر   خدمت

درصد  12دهند که تقريباً  بر متغیر پژوهش را تشکیل می
از کل واريانس مربوط به متغیر وابسته پژوهش را تبیدین  

 کند. می
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 چرخش از بعد عوامل بین همبستگی ماتريس: 1 -4جدول 

 ها عامل 
 هارمچعامل  ومس عامل دومعامل  عامل اول

  167. 230. 826. امنیت شغلی

   130. 808. و رعايت عدالتعدم تبعیض بین كاركنان 

 204. 173. 183. 771. حقوق و مزاياي مناسب

  267. 282. 746. احترام و حرمت به كاركنان

 153. 265.  732. خدمات بیمه

 246. 113.  731. هاي مالی انواع پاداش

 110. 194. 279. 710. ارتقاء شغلی

 201. 320. 328. 653. و سبک مديريتسرپرست 

 373. 133. 203. 618. مسكن سازمانی

 265. 479.  608. انواع وام

 102. 248. 347. 596. استقلال و اختیار دادن به كاركنان )تفويض اختیار(

 247. 432. 139. 530. همكاران خوب

  332. 758. 240. ارزيابی عملكرد

 456.  718. 121. امكانات بهداشتی و ايمنی در محل كار

 426. 204.- 706. 294. نور(محیط كار )مانند درجه حرارت، رطوبت، سر و صدا و فیزيکی شرايط 

  424. 669. 322. ها گیري در تصمیم بودنمشورت طرف مشاركت در كارها و 

 178. 826. 238. 198. تشويقات غیرمالی )معنوي(

  745.  423. هاي ضمن خدمت آموزش

 752.  127. 271. تعاونی مصرف

 746. 333.  168. خدمات مربوط به تغذيه كاركنان )باشگاه و رستوران( 

 

خدمات مربوط بده تغذيده كاركندان    و  تعاونی مصرف
بددا همددديگر تشددکیل چهددارمین  )باشددگاه و رسددتوران( 

مجموعدده عوامددل مددوثر بددر متغیددر پددژوهش را تشددکیل  
درصد از کل واريانس مربدوط بده    10دهند که تقريباً  می

 کند. میمتغیر وابسته پژوهش را تبیین 
توان نتیجه گرفت که عوامل )گويده(   به طور کلی می

 4گاندده مددورد آزمددون در ايددن پددژوهش در قالددب  بیسددت
در از واريانس کل مربدوط بده    5/68مجموعه عوامل موثر 

عوامل موثر بر بقا و ماندگاري کارکنان شهرداري منطقده  
درصددد بقیدده از  5/31کننددد و  تهددران را تبیددین مددی 13

گانده   هداي بیسدت   ه عوامدل غیدر از گويده   واريانس کل بد 
 باشد. نامه می پرسش
 

 گیري بحث و نتیجه
دهدی   سازمان به عنوان نهدادي کده وظیفده سدازمان    

نیروي انسانی و امکانات و مندابع بدراي پیشدبرد اهدداف     
سازمانی را بر عهده دارد بدون وجود نیروي انسانی امکان 

نیدروي   دستیابی به اهداف آن متصور نیسدت. از ايدن رو  
انسانی به عنوان يک سرمايه مهم در سازمان تلقی شده و 

ريزي  ها براي داشتن نیروي کارآمد و مفید برنامه سازمان
کنند و از همدین رو هسدت کده نگده داشدت       و هزينه می

ها اهمیت بالايی دارد چرا  اي اين سازمان نیروي انسانی بر
ل در که ترد خدمت نیروي انسانی علاوه بر ايجاد اخدتلا 

شود که  هاي می گذاري انجام امور، باعث هدر رفت سرمايه
براي جذب و تربیت اين نیرو در سدازمان صدورت گرفتده    

ها براي نگه داشت کارکنان  است. به همین جهت سازمان
ريزي نموده و نسبت به رفع علل تدرد   در سازمان برنامه

خدمت و ايجاد شرايط و تسهیلات ادامه خدمت کارکنان 
ريددزي هسددتند از ايددن رو در گددام اول   ر از برنامددهندداگزي

شناسايی و الويت بندي اين عوامل لازم و ضروري هست 
و در اين پژوهش نیز با توجه به اهمیت موضدوع، عوامدل   

 13موثر بر بقا و مانددگاري کارکندان شدهرداري منطقده     
شهرداري تهران مورد پژوهش و ارزيابی و سدپس الويدت   

 بندي قرار گرفته است.
عوامدل   ترين مهمدر اين پژوهش که در پی شناسايی 

 13شدهرداري منطقده    کارکندان  يموثر بر بقاء و ماندگار
شهرداري هست از آزمون تحلیل عاملی استفاده گرديدد.  

دهد که چهار دسدته عامدل در    هاي آزمون نشان می يافته
اين زمینه شناسايی شده و با توجه بدالا بدودن میدانگین    

يا عوامل مورد آزمون، همگدی در يکدی از   ها  نمرات گويه
از عوامدل   کددام   یهاين چهار دسته عوامل جاي دارند و 

مورد آزمون به دلیل ضريب تأثیر پايین از مدل پدژوهش  



 زاده عیشف دیهومن رنجبر و دکتر حم 

 

74 

 

هفتمسال   

بیستم  چهارمشماره   

1394 زمستان  

ترين عوامل  حذف نگرديده است. عامل دسته اول که مهم
گیدرد، شدامل    با درصد تبیین واريانس بدالا را در بدر مدی   

تبعیض بین كاركنان و رعايدت  عدم ، امنیت شغلیعوامل 
احتدرام و حرمدت بده    ، حقوق و مزايداي مناسدب  ، عدالت
ارتقداء  ، هداي مدالی   اندواع پداداش  ، خدمات بیمه، كاركنان
انواع ، مسكن سازمانی، سرپرست و سبک مديريت، شغلی
 استقلال و اختیار دادن به كاركنان )تفويض اختیدار( ، وام
درصد  29/32است که در مجموع بیش  همكاران خوبو 

 کنند. از واريانس کل عوامل را تبیین می
ترين عامدل ويدژه را بده خدود      امنیت شغلی که بیش 

اختصاص داده نشان از وجود يک نگرانی در بین پرسدنل  
شهرداري تهران از آينده وضعیت شغلی خدود   13منطقه 

هست. بايد به ايدن موضدوع توجده داشدت کده کارکندان       
شغلی وجود نداشدته باشدد    هاي که امنیت معمولًا محیط

هداي کداري بدا     يک کم باشد را ترد نموده و بده محدیط  
هداي   روندد. ايدن بخدش از يافتده     امنیت شدغلی بدالا مدی   

هاي پژوهش قلی پور و همکداران را تايیدد    پژوهش، يافته
نمايد که امنیت شغلی يکدی از عامدل مدوثر بدر بقدا و       می

 شود. مانداري کارکنان محسوب می
م تبعدیض بدین كاركندان و رعايدت     عدد  عامل بعدي

است. مبحث ادراد برابري و تبعیض سازمانی يک  عدالت
هاي مختلف تدأثیر آن   موضوع مهمی است که در پژوهش

بر رفتار سازمانی کارکنان تأيید گرديد و يکدی از عوامدل   
موثر بر مانددگاري کارکندان در يدک سدازمان محسدوب      

ر سدطح  هاي که احسداس تبعدیض د   شود. در سازمان می
هداي   بالايی باشد معمولًا کارکنان حاضر به پذيرش رويده 

تدوان در ايددن   ی سدازمانی نیسدتند از ايدن مدی    عددالت  یبد 
آمده از تحلیدل عداملی نشدان     به دستپژوهش نیز نتايج 

دهد که اين موضوع به عندوان گويده دوم از مجموعده     می
شود. ايدن   عوامل اول موثر بر بقا و ماندگاري محسوب می

تواند از نسدبت کارکندان رسدمی و قدراردادي      می اهمیت
هداي سدازمانی    سازمان ناشی شده باشد چرا معمولًا رويه

هداي قدراردادي از برخدی حقدوق و      طوري هست که نیرو
شدوند و   نمدی  برخوردارمزاياي نیروهاي رسمی و باسابقه 

در مباحث مانند مسکن سازمانی يا دريافت وام اين دسته 
گیرند کده بده عندوان     قرار می آخراي ه از نیروي در نوبت

ی باعث بده وجدود آمددن احسداس     عدالت یبيک شاخص 
هداي   شدود. ايدن بخدش از يافتده     تبعیض در پرسدنل مدی  

هاي پژوهش قلدی پدور و همکداران و نیدز      پژوهش، يافته
عددم تبعدیض   نمايد که  نتايج پژوهش قربانی را تايید می

موثر بر بقا و و عدالت سازمانی يکی از عامل بین كاركنان 
 شود. ماندگاري کارکنان محسوب می

به عنوان يک مقوله مدالی و   حقوق و مزاياي مناسب
اقتصادي جزوه دسته عوامل اول شناسايی شده و بديهی 

داري  است که بحث حقوق و مزايا نقش مستقیم و معندی 
در بقا و ماندگاري کارکنان داشته باشد، چرا کده يکدی از   

غلی در يک سازمان براي کارکنان اهداف اصلی فعالیت ش
هاي مالی و اقتصادي هسدت. از   بحث درآمد و تأمین نیاز

اين رو کارکنان در سازمان با قطع منافع مادي و درآمدد،  
کنند. با توجه بده میدانگین بدالاي ايدن      سازمان ترد می

توان نتیجه گرفت که جامعه آماري بدا کمتدرين    عامل می
همیدت حقدوق و مزايداي    میزان اختلاف نظدر در مدورد ا  

شدهرداري   13مناسب بر بقا و ماندگاري کارکنان منطقه 
، قربدانی،  پاتريوتدا هاي پدژوهش   تهران توافق دارند. يافته

هداي   افجه و قلی و پور و همکاران نیز در راسدتاي يافتده  
پژوهش حاضر نظدام پرداخدت و حقدوق و مزايدا را جدزو      

کندان را تايیدد   عوامل اساسی موثر بر ماندگاري و بقاء کار
 نمايد. می

عامل ديگري هست کده   احترام و حرمت به كاركنان
از نظر جامعه آماري بر بقا و ماندگاري کارکنان موثر بوده 
و در اين پژوهش جزو دسدته عوامدل اول مدوثر بدر ايدن      

شود. لزوم حفظ شأن انسانی پرسنل  موضوع محسوب می
. ايدن  در تمامی متون رفتار سازمانی مدورد تاکیدد اسدت   

موضوع بعد از گسدترش مکتدب روابدط انسدانی در علدم      
هداي   مديريت اهمیت بیشتري پیددا کدرده اسدت. يافتده    

پژوهش افجه نیز عدم احترام را يکی عوامل اساسی ترد 
هداي   دهد که به ندوعی در تايیدد يافتده    خدمت نشان می

 پژوهش حاضر هست.
خدمات بیمه و تأمین اجتماعی کده مقولده مهدم در    

شدوند و بدراي کارکندان امدرار      رسنلی محسوب میامور پ
ديگدر   مباحثمعاش در دوران بازنشستگی و همچنین و 

هداي پزشدکی و    هاي درمانی و تدأمین هزينده   مانند بیمه
ی هسدت.  تیبدااهم هاي ريسک زندگی موضوع  ساير هزينه

هداي بده پرسدنل خدود ارائده       يکی از خدمات که سازمان
هست ولی در اين زمینه   دهند ارائه خدمات بیمه پايه می

تنوع زيادي از نظر سطح پرداخت و نوع خددمات وجدود   
دارد و طبیعی هسدت کده بدراي کارکندان ايدن موضدوع       

بندي اين پژوهش نیز عامدل   اهمیت داشته باشد. در رتبه
ر اولويت هفتم از نظر کارکنان قرار دارد از خدمات بیمه د

ها به بیمده   توان نتیجه گرفت که توجه سازمان اين رو می
کارکنان در بقا و ماندگاري کارکنان تأثیر مهمی داشته و 

شهرداري تهران نیدز بايدد بده ايدن      13شهرداري منطقه 
پدور و همکداران نیدز در     موضوع توجه داشته باشدد. قلدی  

يت اجتماعی و تدامین اجتمداعی را بده    خود حما  پژوهش
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عنوان يکی از عوامل موثر بدر بقدا و مانددگاري کارکندان     
هاي پدژوهش حاضدر نیدز در     اند که يافت شناسايی نموده
 هاي آنهاست. راستاي يافته

يکی ديگر از عواملی هست که  هاي مالی انواع پاداش
تهران جدزو عوامدل    13ي منطقه شهرداراز نظر کارکنان 

بر ماندگاري کارکندان ارزيدابی شدده اسدت. برخدی      موثر 
ها علاوه بر پرداخت حقوق و مزاياي، بده   ها و نهاد سازمان

هداي مختلدف يدا در قالدب      کارکنان خود بنا به موقعیدت 
 اگدر هاي مدالی دارندد کده     پورسانت و کارانه و... پرداخت

تواند  ها خوب باشد می مقدار پرداخت و نحوه پرداخت آن
ل تأثیرگذار بر بقاء کارکنان در يدک سدازمان   يکی از عوام

باشد. در اين پژوهش از عامل جزوه عوامل دسته و اول و 
  کارکنان قرار دارد. نتايج پدژوهش افجده   نظربا اهمیت از 
دهد که پرداخت پاداش را به عنوان يکدی از   نیز نشان می

هاي اين  عوامل موثر بر ماندگاري کارکنان است که يافته
 باشد. در راستاي آن می پوهش نیز

عامل ارتقاي شغلی و تعیین مسیر ارتقاي شغلی يکی 
ديگر از عوامل اساسدی در يدک سدازمان بدراي کارکندان      

هايی که مسیر ارتقاي شغلی  شود. در سازمان محسوب می
و کم و کیف آن مشخص باشدد کارکندان نسدبت آيندده     
شغلی خود و جايگاه سازمانی خود امیددوار باشدند و بدر    

هايی که فرايندد و روندد مسدیر ارتقداي      عکس در سازمان
شغلی از يدک قاعدده مدنظم و اصدولی برخدوردار نیسدت       

نخواهند بود چرا  تفاوت یبکارکنان نسبت به اين موضوع 
که در يک سازمان پرسنل انتظار دارند در مقابل تلاش و 

هداي   نمدوده و جايگداه   شدرفت یپفعالیت خود در سازمان 
ا کسب نمايند و حال اگر ايدن وضدعیت   سازمانی بهتري ر

روشن نباشد به آينده شغلی خود و جايگاه سازمانی خود 
امیدوار نخواهند بدود. اسدکندري نیدز در پدژوهش خدود      

مرتبط با حفدظ و  مسیر پیشرفت شغلی را يکی از عوامل 
نگهداري کارکنان در نیدروي مسدلح جمهدوري اسدلامی     

ي پژوهش حاضدر  ها شناسايی نموده است که يافته ايران
 باشد. هاي پژوهش وي می تايید کننده يافته

سرپرستی و سبک مديريت نیز يکی ديگر از عوامدل  
تعیین شده هست کده از نظدر جامعده آمداري بدر بقداء و       

هاي پدژوهش حاضدر    ماندگاري کارکنان موثر است. يافته
نمايدد کده سدبک     نتايج پژوهش اسکندري را تايیدد مدی  

مدرتبط بدا حفدظ و نگهدداري     ل مديريت را يکی از عوامد 
 کارکنددان در نیددروي مسددلح جمهددوري اسددلامی ايددران  

 شناسايی نموده است.
عدم تبعدیض  به طور کلی هشت عامل امنیت شغلی، 

، حقوق و مزايداي مناسدب  ، بین كاركنان و رعايت عدالت

انددواع ، خدددمات بیمدده، احتددرام و حرمددت بدده كاركنددان 
ی و سدبک  و سرپرسدت  ارتقداء شدغلی  ، هداي مدالی   پاداش

ترين عوامل تأثیرگدذار بدر بقدا و مانددگاري      مديريت مهم
اند که  شهرداري تهران شناسايی شده 13کارکنان منطقه 

، اندواع وام ، مسدكن سدازمانی  به همراه چهار عامل ديگدر  
و  استقلال و اختیار دادن به كاركندان )تفدويض اختیدار(   

، دسدته اول عوامدل مدوثر بدر مانددگاري      همكاران خدوب 
 اند.  يی شدهشناساشهرداري تهران  13نان منطقه کارک

امكانات بهداشتی و ايمنی در محدل  ، ارزيابی عملكرد
شرايط فیزيکی محیط كدار )مانندد درجده حدرارت،     ، كار

مشداركت در كارهدا و طدرف    و  رطوبت، سر و صدا و نور(
  بده عندوان مجموعده   هدا   گیدري  مشورت بودن در تصدمیم 

تشدکیل دومدین مجموعده    هايی هستند با همدديگر   گويه
دهندد کده    عوامل موثر بر متغیر پژوهش را تشدکیل مدی  

درصد از کل واريانس مربوط به متغیر وابسدته   13تقريباً 
و  تشويقات غیرمالی )معندوي( کند.  پژوهش را تبیین می

بدا همدديگر تشدکیل سدومین      هاي ضمن خدمت آموزش
مجموعدده عوامددل مددوثر بددر متغیددر پددژوهش را تشددکیل  

درصد از کل واريانس مربدوط بده    12که تقريباً  دهند می
و  تعاونی مصدرف کند.  متغیر وابسته پژوهش را تبیین می

بدا  خدمات مربوط به تغذيه كاركنان )باشگاه و رستوران( 
همديگر تشکیل چهارمین مجموعه عوامل موثر بر متغیر 

درصدد از کدل    10دهند که تقريباً  پژوهش را تشکیل می
متغیددر وابسددته پددژوهش را تبیددین  واريددانس مربددوط بدده

 کند. می
توان نتیجده   از تجزيه و تحلیل يافته اين پژوهش می

گرفت که عوامل شغلی و سازمانی مانند، امنیدت شدغلی،   
ارتقاي شغلی، عدالت سازمانی و بیمه و تأمین اجتماعی و 
همچنین مباحث مالی و اقتصادي مانند حقدوق و مزايدا،   

وام جدزو عوامدل مهدم در     هاي مدالی و تسدهیلات   پاداش
زمینه بوده و از نظر کارکندان در اولويدت بیشدتري قدرار     

سرپرسدت و سدبک   ي مانند اداردارند. عوامل مديريتی و 
استقلال و اختیدار دادن بده كاركندان )تفدويض     ، مديريت
و ارزيابی عملکرد و يا عواملی محدیط کدار مانندد     اختیار(

شرايط فیزيکدی  ، امكانات بهداشتی و ايمنی در محل كار
محیط كار )مانند درجه حدرارت، رطوبدت، سدر و صددا و     

و همچندین عوامدل رفداهی مانندد     همكاران خوب و  نور(
خددمات  و  هداي ضدمن خددمت    آمدوزش ، تعاونی مصرف

در  مربددوط بدده تغذيدده كاركنددان )باشددگاه و رسددتوران(  
هاي بعدي اهمیت و اولويت قرار دارند. از اين رو در  رديف

راي بقاء و ماندگاري کارکنان، مديران بايدد  اين سازمان ب
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هاي شغلی و معداش و مباحدث    بیشتر به مسائل و دغدغه
 مالی کارکنان توجه نمايند.

 

 پیشنهادات پژوهش
 نمايد کده   با توجه به اينکه نتايج اين پژوهش تأيید می

امنیت شدغلی مهمتدرين عامدل در بقداء و مانددگاري      
تهران بايد نسبت شود، شهرداري  کارکنان محسوب می

تبديل وضعیت نیروهاي قراردادي و پیمدانی خدود بده    
 ريزي نموده و اقدام نمايد. رسمی برنامه

     نتايج اين پژوهش نشان داد که کارکندان بده موضدوع
هداي مدالی اهمیدت قائدل      حقوق و مزاياي و پرداخدت 

هستند از اين رو شدهرداري تهدران بايدد بده موضدوع      
مالی کارکنان خود توجه  هاي حقوق و مزايا و پرداخت

نموده و براي ترمیم حقوق آن بخش از کارکنان که از 
ريدزي   حقوق و مزايايی کافی برخوردار نیستند برنامده 

 نمايد

 هاي پژوهش نشان داد که يکی از مسائل مهم بر  يافته
بقا و ماندگاري کارکنان با سابقه که در اصل گنجینده  

احتدرام و   شوند بحدث  اداري اين سازمان محسوب می
است از اين رو امور اداري و پرسنلی شهرداري  حرمت

تهران بايد براي حفظ احتدرام نیروهداي قدديمی و بدا     
ريدزي   ها برنامده  هاي آن سابقه خود و استفاده از تجربه

 نمايد.

  ارتقدداي شددغلی و ترسددیم مسددیر پیشددرفت شددغلی در
سازمان به عندوان يدک عامدل مهدم در ايدن پدژوهش       

شود کده امدور اداري و    ت پیشنهاد میارزيابی شده اس
پرسنلی شهرداري تهران براي نحدوه ارتقدا کارکندان و    

نامده جدامع و شدفافی     يدین آپیشرفت شدغلی پرسدنل   
اي  تنظیم و ابلاغ نمايد تا ضدمن جلدوگیري از سدلیقه   

دلگرمدی   موجبدات عمل کردن مديريان در اين زمینه 
 یشرفت شغلی نیز فراهم گردد.پکارکنان براي 
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