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نظام نگه داشت منابع انسانى
آسيب شناسى نظام نگه داشت منابع انسانى در ناجا 

(مورد مطالعه فرماندهى انتظامى استان همدان)
دكتر شهامت حسينيان١، دكتر باباييان٢، جلال حمزه لويى٣ و محمدرضا پورغلامى٤

چكيده 
زمينه و هدف: در اين تحقيق با درك اين واقعيت كه نيروى انسانى در سازمان نيروي انتظامي بيش از 
ساير سازمان ها از اهميت و جايگاه ويژه اى برخوردار است و عامل انساني نقش ارزنده اى در پيشرفت اهداف 
نيروي  مديريت  كاركرد هاى  اولويت  در  بايد  ارزشمند  سرمايه  اين  نگهدارى  و  حفظ  و  دارد  ناجا  سازمان 
انساني قرار گيرد. به آسيب شناسي نظام نگه داشت منابع انساني در ناجا با هدف شناخت آسيب هاى نظام 

نگه داشت منابع انسانى در ناجا پرداخته شده است. 
روش: اين تحقيق از نوع كاربردى، و از نظر روش، پيمايشى است. حجم نمونه آمارى 168 نفر مى باشد. 
با  پرسشنامه  روايي  و  جمع آورى  بسته  سوال  حاوي 34  ساخته،  محقق  پرسشنامه  تنظيم  طريق  از  داده ها 
انجام تست تنظيم پيش آزمون و اخذ نظر كارشناسان، و استادان راهنما و مشاورانجام شده است و پايايي 
پرسشنامه با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ 91/7 درصد محاسبه گرديد. تجزيه و تحليل داده ها با استفاده 
از نرم افزار SPSS و آزمون هاى تي تست و فريد من صورت گرفته و در پايان هر چهار فرضيه تحقيق، 

تاييد گرديده است. 
يافته ها: هريك از فرضيه ها بر نگه داشت كاركنان تأثير داشته لكن تأثير آن ها يكسان نمى باشد به گونه اى كه 

تأثير فرضيه چهارم «ضعف در ارائه خدمات رفاهى» نسبت به ساير فرضيه ها بيشتر است. 
نتيجه گيرى : مشخص گرديد كه ضعف بهداشت جسمى و روانى هم چنين ضعف در سيستم پرداخت حقوق و 
مزايا و نيز ضعف در سيستم ارائه خدمات رفاهى بر نظام نگه داشت منابع انسانى ناجا تأثير داشته و هرگونه 
بى توجهى و سهل انگارى كه موجب افزايش اين ضعف در سازمان ناجا گردد، باعث آسيب هاى مختلفى به 

نظام نگه داشت منابع انسانى خواهد شد. 

واژگان كليدى: 
آسيب شناسي، نگهداري منابع انساني، بهداشت رواني، بهداشت جسمي، حقوق و مزايا، خدمات رفاهي.
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مقدمه 
منابع  ارزش ترين  با  به عنوان  سازمان ها  متوليان  و  انسانى  نيروى  و  است  سازمان ها  دنياى  امروز  دنياى 
سازمانى محسوب مى شوند. منابع انسانى به سازمان معنا و مفهوم مى بخشد و زمينه هاى تحقق اهداف 
سازمانى را فراهم مى نمايد. امروزه بيش از هر زمان ديگرى مشخص شده است كه رشد و توسعه سازمان ها و 
در پى آن جامعه و كشور در گرو استفاده صحيح از نيروى انسانى است. با وجود شبهاتى مبنى بر اينكه در 
آينده ربات ها يا به عبارتى فناورى جاى انسان را مى گيرد و نقش آن را كم رنگ تر مى سازد، با وجود اين، با 
ماشينى شدن كارها تنها تنوع و نوع فعاليت انسان ها تغيير شكل مى دهد. به گفته پيتر دراكر١ «كار يدى 
جاى خود را به كار دانشى مى دهد» اما به يقين نقش تعيين كننده انسان به عنوان حاكم سازمان همچنان 

برقرار و مستدام خواهد بود. ( الوانى، 1375)
بزرگ ترين  است،  انسان ها  قلمرو  در  بلكه  تجهيزات،  و  وسايل  حيطه  در  نه  ما  مشكلات  از  بسياري 
درماندگي انسان، ناتواني در دست يابي به تفاهم و همكاري با ديگران است. (هرسي وبلانچارد، 1374). 
موفقيت هر سازمان بستگى به نحوه به كارگيرى مناسب ابزار، مواد، سرمايه و منابع انسانى آن دارد 
و اين امر هنگامى محقق مى گردد كه سازمان ها بتوانند مهارت ها، توانايى ها و خصوصيات فردى وجمعى 
كاركنان خود را در راستاى اهداف سازمان به كار گيرند. سازمان نيروى انتظامى نيز از اين قانون مستثنا 
نبوده بلكه نقش نيروى انسانى با كفايت در آن بسيار مهم تر از ديگر سازمان ها مى باشد. درصورتى كه 
پليس يك كشور از يك سيستم نگه داشت كامل برخوردار باشد، براساس آن كاركنان كفايت و انگيزه 
لازم را دارا خواهند بود و اين امر بى گمان تأثير زيادى در امنيت آن كشور دارد. در يك سيستم نگه داشت 
نيروى انسانى منسجم، اهداف كاركنان با اهداف سازمان هم سو بوده و ديگر كاركنان به فكر دغدغه هاى 
جانبى خود نيستند و تمامى تلاش خود را جهت پيشبرد اهداف خود كه هم سو با اهداف سازمان است 
انجام خواهند داد. نقش حقوق و مزايا و سيستم جبران خدمات در جذب كاركنان با كفايت در سازمان 
انكارناپذير مى باشد. از همين رو اگر سازمان پليس باتوجه به مسئوليت هاى بسيار خطيرى كه بر عهده دارد 
نسبت به برقرارى سيستم حقوق و مزايا و جبران خدمات و به طور كلى نگه داشت نيروى انسانى برنامه 
درستى نداشته باشد ضمن اينكه درجذب كاركنان مناسب دچار مشكل مى شود، درحفظ كاركنان شايسته 
نيز با بحران مواجه مى گردد كه اين خود در امنيت كشور تأثير بسيار منفى برجاى مى گذارد؛ چرا كه نقش 

كاركنان درسازمان انتظامى كشور يك نقش كليدى و مهم تر از ساير عوامل است. 

1. PeterDracker 
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 ،147 كميسيون  مثل  طرح هايى  ناجا،  سازمان  سبك سازى  و  تعديل  جهت  به  اخير  سال هاى  در 
بازنشستگى قبل از موعد اجرا و مقرر گرديد آن دسته از كاركنان كه به دلايلى داراى مشكلاتى هستند و 
ادامه خدمت براى آن ها سخت و طاقت فرسا است با دادن امتيازاتى از طريق سازمان، مى توانند بازنشسته 
گردند. جهت اجراى اين طرح براى هر يگان  براساس تعداد نيرو و درجات كاركنان سهميه اى پيش بينى 
گرديد به گونه اى كه به توان عملياتى آن ها لطمه وارد نگردد. بعد از ابلاغ طرح آنچه اتفاق افتاد بسيار 
تاسف بار بود؛ به جاى اينكه تلاش شود افراد واجدالشرايط اين طرح  شناسايى شوند و پس از بررسى هاى 
لازم اقدامات سازمانى صورت گيرد، به محض اطلاع كاركنان از موضوع، آمار افرادى متقاضى رفتن از 

سازمان بودند چندين برابر سهميه پيش بينى شده بود. 
آنچه در راستاي توسعه منابع انساني اهميت دارد، اين است كه بهبود منابع انساني تنها با آموزش هاى 
فني و تخصصي حاصل نمي شود، بلكه از طرق مختلف بايد به توسعة آن پرداخت. بنابراين اگر در مديريت 

منابع  انساني سازمان ها، اين موضوع مورد توجه قرار نگيرد، آن سازمان محكوم به فنا است. 
با اين توصيف، هدف اصلى اين تحقيق شناخت ضعف هايى است كه موجب آسيب در نظام حفظ 
و نگه داشت منابع انسانى ناجا مى گردد. اين ضعف ها عبارت است از: 1- شناخت ضعف هاى بهداشت 
جسمى كاركنان؛ 2- شناخت ضعف هاى بهداشت روانى كاركنان؛ 3- شناخت ضعف هاى سيستم پرداخت 

حقوق و مزايا كاركنان؛ 4- شناخت ضعف هاى سيستم ارائه خدمات رفاهى به كاركنان.
 جدول 1. پيشينه پژوهش ها و مطالعات داخلي و نتايج آن ها

يافته هاى پژوهشعنوان پژوهشپژوهشگر و سالرديف

علل ماندگارى كاركنان شركت قاضى زاده، 11371
نفت بهران

رضايت شغلى، عوامل بهداشتى ومحيط خارجى بر 
ماندگارى كاركنان اثردارد. 

رعنايى كردشوى،2
1373

بررسى علل ترك خدمت كادر آموزشى 
آموزش و پرورش استان فارس

تأثير عواملى چون رضايت شغلى بينش آگاهانه و فراهم 
بودن فرصت هاى شغلى جايگزين بر ماندگارى كاركنان

بررسى سيستم نگه داشت نيروى قاسمى، 31374
انسانى متخصص دانشگاه تهران

پويايى كاركنان درنتيجه رفع نيازهاى بهداشتى و 
انگيزشى است اما اثر انگيزش بيشتر است. 

تعهد سازمانى ورابطه ان با ترك ساروقى، 41378
خدمت

بين تعهد عاطفى، مستمر وتكليفى با ترك خدمت 
رابطه معكوس وجود دارد. 

عوامل موثر بر حفظ و نگهدارى لقمان پور، 51380
منابع انسانى

تأثير عواملى چون: 1- دادن اطلاعات معتبر هنگام 
استخدام 2- واگذارى كارها بر اساس شايستگى 

3-مسير ترقى شغلى واضح 4- نظام ارزشيابى 5- نظام 
پرداخت اثر بخش بر حفظ و نگهدارى كاركنان
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زارع، 61384
تأثير فرهنگ سازمانى برنگهدارى 
كاركنان بيمارستان مباشر- امام 

خمينى، اكباتان، همدان
فرهنگ توافقى موجب تقويت وفرهنگ سلسله مراتبى 

موجب كاهش نگه داشت كاركنان است. 

تركمان، 71385
بررسى عوامل بهداشتى، انگيزشى 
در ماندگارى كاركنان شركت 

رفاه همدان
بين روابط، شرايط كاروحقوق ودستمزد با ماندگارى 

كاركنان رابطه وجود دارد. 

مديريت نگهدارى رؤساى مينايى، 81385
كلانترى تهران بزرگ

دو عامل بهداشت وانگيزش درنگهدارى روئساى 
كلانترى موثر است، اما عامل دوم اثر بيشترى دارد. 

ب- مطالعات خارجى
جدول2. پژوهش ها و مطالعات خارجى و نتايج آن ها

يافته هاى پژوهشعنوان پژوهشپژوهشگر و سالرديف

دبوراهارينگ1
1990

عوامل موثر در جذب و نگهدارى 
نيروى متخصص

انعطاف در برنامه هاى شغلى و محيط و ارتباطات 
در فضاى كارى بيشترين تأثير را دارد. 

دانيل انگليز2
 1996

شناخت عواملى كه براى نگهدارى 
و تداوم كارى مربيان و مديران 

ورزشى مهم است 

تعادل كارى و اوضاع شرايط. گزينش و پشتوانه 
دانشگاهى. تجليل مقام 

سينگ 3
2000

آثار جذب و نگهدارى مديران 
خانه هاى سالمندان در نحوه مراقبت 

از بيماران 

جذب و تجهيز مديران و رعايت الگو هاى 
نگهدارى باعث افزايش و تداوم نگهدارى 

مى گردد. 

چريستين كوپر 4
2002

علت استعفاء و انتقال كاركنان 
نيروى پليس 

متنوع نبودن كارها. احساس عدم قدر دانى. تمايل 
با انتقال به محل زندگى 

5
مجله عقايد بزرگ 

براى واحدهاى 
كوچك پليس 

2000

استخدام و نگه داشت كاركنان پليس 
در كشور آمريكا 

1- تقويت روح همكارى بين مدير و كاركنان 
2- ارتباط با كاركنان 3- داشتن امتياز بخش هاى 
كوچك نسبت به بخش هاى بزرگ در نگه داشت 

كاركنان 

تعريف مفاهيم نظرى
منابع انسانى: منظور از منابع انسانى كليه كاركنان ناجا اعم از رسمى، پيمانى، قرار دادى شامل: افسران، 

درجه داران و كارمندان مى باشد كه در قالب صف و ستاد مشغول انجام وظيفه در ناجا هستند. 
نگه داشت منابع انسانى: منظور حفظ كاركنان با تاكيد بر توجه به بهداشت جسمى و روانى، حقوق و 
مزايا و خدمات رفاهى است كه باعث افزايش انگيزه و رضايت شغلى ، ماندگارى كاركنان و جلوگيري از 

ترك سازمان در كاركنان مى گردد. 
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آسيب شناسى نظام نگه داشت منابع انسانى: منظور، كليه اقداماتى است كه عوامل موثر بر آسيب هاى نظام 
نگه داشت شامل نارضايتى، بى ميلى، سستى و سهل انگارى، تمارض، تاخير، غيبت، پرخاشگرى، عصبانيت، 
درگيرى، كاهش عملكرد، خراب كارى، استعفاء، فرار از خدمت و در نهايت ترك سازمان را شناسايى مى نمايد. 
بهداشت جسمى١: منظور از بهداشت جسمى وجود شرايطى است در سازمان كه علاوه بر رعايت بهداشت و 
ايمنى، سلامت جسمى كاركنان را نيز مد نظر قرار مى دهد؛ مثل انجام معاينات پزشكى، برنامه هاى ورزشى، 
غذاى مناسب، بهداشت محيط كار، ساعات كار مناسب، توجه به وضعيت و توان افراد در ماموريت ها و... 
روحى و  شرايطى است در سازمان كه كاركنان از نظر  وجود  روانى  بهداشت  بهداشت روانى٢: منظور از 
روانى در آرامش و به دور از هر گونه فشار هاى روانى ناشى از استرس هاى شغلى و مشغله فكرى باشند؛ 
مثل امنيت شغلى، ارتباط با همكاران، شرايط كارى ، ارتباط با مافوق، نبود سرو صدا، كاهش استرس و 

فشار روانى و... 
حقوق و مزايا: منظور از حقوق و مزايا مبلغى است كه در مقابل انجام كار به صورت ماهيانه به كاركنان 
پرداخت مى شود؛ مثل حق شاغل، حق شغل ( امتياز شغلى )، فوق العاده مديريت، حق عا ئله مندى، كمك 

هزينه مسكن، پاداش نقدى و غير نقدى. ، اضافه كارى و...
خدمات رفاهى: منظور از خدمات رفاهى مجموعه عملياتي است كه عمدتا مربوط به خارج از محيط و 

ساعات كار مى باشد: مثل: 
1. ايجاد تعاوني هاى مسكن كاركنان؛

2. ايجاد تعاوني ها و فروشگاه هاي مصرف و تامين اقلام كاركنان؛
3. ايجاد اماكن رفاهي و تفريحي؛

4. پرداخت وام هاى قرض الحسنه و كم بهره؛
5. ايجاد باشگاه هاى ورزشى و تفريحات سالم؛

6. ارائه كمك هاى فكرى و روان پزشكى؛
7. اعطا به موقع مرخصى هاى استحقاقى و استعلاجى؛

8. خدمات درمانى و بيمه بازنشستگى؛
9. ايجاد غذا خوري در محيط كار؛
10. ايجاد درمانگاه در محيط كار.

1. Bodily health

2. Mental health
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مبانى نظرى 
نظريه هاى انگيزش 

1. نظريه ابراهام هارولد مزلو١
در زماني كه همه مديران به انسان اقتصادي معتقد بودند و تنها نيازهاي مادي را در فرد مي ديدند، 
مزلو آن ها را متوجه عوامل و نيازهاي غيرمادي ديگري نمود كه به خوبي مي توانستند مانند عوامل مادي 
در كارايي افراد مؤثر باشند. گذشته از اين، طبقه بندي مزلو علي رغم انتقاداتي كه از آن مي شود از نظر 

تحقيقات عملي، علمي ترين طبقه بندي نيازهاست. 
مزلو براي اولين بار از سلسله مراتب نيازها سخن به ميان آورد. او نيازهايي از قبيل گرسنگي، تشنگي، 
مسكن و غيره كه معمولاً براي انگيزش نقطه آغاز تلقي مي شود را اصطلاح سائقه هاي فيزيولوژيك ناميد. 
بدون ترديد قدرت غلبه نيازهاي فيزيولوژيك از همه نيازها بيشتر است. ( علاقه بند، 1365: 45) منظور 
از اين بيان اين است كه فردي كه همه چيزش را در زندگي كاملاً از دست داده است به احتمال قوي 

انگيزش اصلي وي مي بايست نيازهاي فيزيولوژيك باشد و نه هيچ چيز ديگر. 
به طور خلاصه مزلو نيازهاي آدمي را به ترتيب زير طبقه بندي مي كند:

1. نيازهاي جسمي يا فيزيولوژيكي؛
2. نياز به احترام؛

3. نياز به عشق و محبت و احساس تعلق؛
4. نياز به حرمت و احترام؛

5. نياز به خوديابي يا خويشتن شناسي كه در واقع بالاترين نياز انساني است. 

2. تئورى بهداشت ـ انگيزش٢:
اين تئورى به وسيله يك روانشناس به نام فردريك هرزبرگ٣ ارائه شد. او بر اين باور بود كه رابطه 
فرد با كار يك رابطه اصولى و اساسى است و نگرش فرد نسبت به كار را مى توان بر اساس ميزان موفقيت 
چه  خود  شغل  از  «افراد  مى ساخت:  مطرح  را  پرسش  اين  همواره  هرزبرگ  كرد.  تعيين  وى  شكست  يا 
مى خواهند ؟» او از افراد مى خواست به صورت مفصل شرايطى را كه به نظر آن ها در باره كار و شغل شان 

1. Abraham. H. maslow

2. Motivation- Hygiene Theory

3. Frederick Herzberg
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خوب يا بد است، شرح دهند. او اين پاسخ ها را بر روى يك صفحه مى نوشت و طبفه بندى مى كرد. عواملى 
كه در نگرش شغلى افراد اثر مى گذاشت، به وسيله هرزبرگ مشخص گرديد كه ما آن ها را در نمودار 1 

ارائه كرده ايم. 

نمودار1. مقايسه عوامل انگيزشى – بهداشتى

اگر ما بخواهيم موجبات انگيزش افراد را  فراهم  آوريم، هرزبرگ پيشنهاد مى كند كه بايد بر موفقيت، 
كاركنان  باطنى  پاداش  موجب  كه  هستند  ويژگى هايى  اين ها  كنيم.  تاكيد  رشد  و  مسئوليت  شهرت، 

مى شوند. (رابينز، 1386)
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3. تئوري هاي نوين انگيزش:
تئوري هاي پيشين از شهرت به سزايي برخوردار بوده اند ولي در عصر حاضر به ندرت امكان دارد كه از 
عهده امتحان برآيند. تئوري هايي كه در زير مي آيد بيانگر وضع كنوني است و مديران مي كوشند با استفاده 

از آن ها موجبات انگيزش كاركنان را فراهم و يا انگيزش ايجاد شده در آن ها را توجيه كنند. 
4. تئوري مبتني بر نيازهاي سه گانه:

نمودند. سه  را پيشنهاد  نياز  و تعداد ديگري از پژوهشگران سه عامل انگيزش يا  كلند١  مك  ديويد 
عامل اخير عبارت است از:

1. نياز به كسب موفقيت:٢ يعني با توجه به رعايت استانداردهايي، موفق شدن و تلاش در راه موفقيت؛
2. نياز به كسب قدرت و اعمال آن:٣ يعني صاحب قدرت افراد را وادار مي كند تا به گونه اي عمل نمايند 

كه اگر غير از اين مي بود به شيوه ديگري رفتار مي كردند. 
3. نياز به ايجاد دوستي:۴ يعني تمايل به كسب حمايت و ايجاد روابط صميمي با ديگران. اگر فردي داراي 

اين چنين ويژگي هايي باشد مي توان به راحتي او را برانگيخته كرد. 
5. نظريه تعيين هدف:

تئوري مزبور بيانگر اين است كه قصد يا اراده فرد يا سازمان را (كه به صورت هدف تعيين مي شود) 
مي توان به عنوان منبع اصلي انگيزش به حساب آورد. با اطمينان زياد مي توان گفت هدف هاي خاص به 
عملكرد بالا مي انجامد و نيز اين كه اگر اعضاي سازمان هدف هاي مشكل را بپذيرند (در مقايسه با تأمين 

هدف هاي آسان) عملكرد عالي تر ارائه خواهند كرد. (اميركبيرى، 1377: 75). 
6. تئوري تقويت رفتار۵: 

تئوري تقويت رفتار، نقطه مقابل نظريه تعيين هدف است. در نظريه تعيين هدف يك روش شناخته 
شده وجود دارد و بيانگر اين است كه هدف و مقصود فرد راهنماي ملي وي خواهد بود. در تئوري تقويت 
رفتار ما با رهيافت رفتاري سروكار داريم بدين صورت كه نوعي رفتار (با توجه به شرايط ويژه محيطي) 

تقويت مي شود. (ساعتچى، 1369: 34). 

1. David Mcclelland

2. Need for Achievement (n Ach) 

3. Need for power (npow)

4. Goal – Selling theory

5. Reinforcement theory
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7. نظريه برابري: 
مي كنند.  مقايسه  ديگران  با  را  خود  سازمان  اعضاى  و  كاركنان  كه  مي شود  گفته  برابري  نظريه  در 
كاركنان ميزان داده خود را با بازدهي (نسبت به ديگران) مقايسه مي كنند. اگر آنان چنين بپندارند كه 
نسبت متعلق به آن ها با نسبت افراد مشابه كه خود را با آن ها مقايسه كرده اند برابر است، در آن صورت 
مي گويند كه هيچ اجحافي صورت نگرفته است و اگر برابر نباشد مي گويند كه عدل و انصاف در سازمان 

وجود ندارد. 
مسائل  خصوص  در  مديريت  نظران  صاحب  نظريات  تطبيق  جهت  انسانى١:  منابع  نگه داشت  تئورى هاى 

نگه داشت منابع انساني و كاركنان خلاصه اين نظريات در جدول 3 ارائه مى گردد. 

جدول3. خلاصه نظريات مربوط به نگه داشت نيروي انساني 
نتيجهعوامل مؤثر بر نگه داشتنظريه پردازرديف

تنوع مهارت، هويت وظيفه، اهميت وظيفه، استقلال در همكن و الدهام1
كار

انگيزش بيشتر، كاركرد بهتر، 
ترك خدمت كمتر

برانگيخته شدن و تداوم خدمتارضاي نيازها، احترام به افراد، احساس ارزش در شغلسل گلرمن2
افزايش حس وفاداري به سازمانرفع خلأهاي ارتباطي سازمان با كاركنانديويد اوتس3
رضايت در كار، تداوم خدمتهمسو نمودن اهداف سازمان با ارزش هاى فردي رابرت پرستوس4

فرآيند رفتاري از رضايت شغل، آيا شغل منافع مورد مبلي5
تصميم به تداوم يا ترك خدمتانتظار را برآورده مى كند يا خير ؟

جذب نيروها به خدمترفع سه نياز اصلي: قدرت، وابستگي، موفقيتمك كله لند6
ميل به تداوم خدمتسازش فرد با شغل و همكارانفلاورز7
تداوم خدمتهماهنگي شغل و شاغل، روابط انساني مناسب در شغل فورنيز8
ميل به ادامه خدمتتناسب سطح رواني شغل با شاغلسوزان و ماير9

راهبردهاى نگه داشت منابع انسانى: در بحث مربوط به كمبود نيروى كار، رقابت براى مهارت هاى كمياب 
و موانع جابجايى نيرو در بازار كار، احتمالاً  عرضه نه بر تقاضاى نيروى كار بلكه در گرايش بر عرضه  
نيروى كار تأثير داشته است. با اين همه در بسيارى از سازمان هايى كه مشكل بيشترى دارند، يكى از 
باصرفه ترين تدابير در مقابله با مشكل منابع كمياب، نگه داشت كاركنان ماهر و قابل در داخل سازمان 
بيش از كارمند يابى، به عمل هماهنگ سرپرستان و كارشناسان منابع انسانى  است. نگه داشت، احتمالاً 

1. Haman resource maintenance theory
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بستگى دارد. هم چنين، راه حل هاى موثر درك علل جابه جايى نيروى كار به نوعى بستگى به تغيير نگرش ها 
و رفتارهاى افراد بستگى دارد. در برخى از بررسى هاى خاص شركت كوپرز و ليبراند، نياز به كارشناسان 
كارمند براى جلب توجه به نگه داشت به عنوان يك مسئله كارى، تعيين جنبه هاى هزينه اى واحدهاى خاص 

و تمركز بر فرايندهاى پيشگيرى از ترك خدمت به جاى فعاليت كارمند يابى مشخص شده است. 
در بسيارى از سازمان ها، بين حداكثر جذب و حداكثر ترك، ارتباط بسيار نزديكى وجود دارد. اگر 
هزينه هاى اضافى ناشى از افزايش احتمال ترك كاركنان جديد الاستخدام به هزينه هاى جذب نيرو اضافه 
شود، مديريت علاقه بيشترى به نگه داشت كاركنان خود پيدا خواهد كرد. اين علاقه جلوه بيشترى خواهد 
داشت، اگر مديريت به اين نكته پى ببرد كه تاخير زمانى در پر كردن پست هاى خالى و هزينه ترغيب و 
آموزش، هزينه واقعى جابه جايى نيروى كار را به ميزان قابل توجهى بر هزينه هاى استخدام خواهد افزود. به 
كار گيرى  رويكرد مركز هزينه در امر كارمنديابى كه درآن هزينه هاى جذب به حساب واحدهاى ذى ربط 
گذاشته مى شود، آگاهى مربوط به اين هزينه ها و تاكيد بر نيازها به اقدامات اصلاحى را افزايش خواهد داد. 

راهبردهاى١ بهبود ميزان نگه داشت 
راهبردهاى بهبود ميزان نگه داشت كاركنان بايد هشت حيطه را مورد توجه قرار دهد. 

1. پرداخت؛ 2. پاداش ها؛ 3. مشاغل؛ 4. عملكرد؛ 5. آموزش؛ 6. توسعه كاراهه؛ 7. تعهد؛ 8. نارضايتى 
از مديريت و سرپرست.

روش 
تحقيق مورد نظر از نوع كاربردى، و از از نظر روش، پيمايشى است. جامعه آمارى كليه كاركنان فرماندهى 
انتظامى شهرستان همدان و معاونت هاى تابعه استان همدان شامل افسران، درجه داران و كارمندان به تعداد 
1200 نفر مى باشد. با استفاده از فرمول كوكران، تعداد نمونه 168نفر تعيين گرديده و از روش نمونه گيرى  
تصادفى٢، طبقه اى ساده استفاده شده است. براى جمع آورى داده ها از روش كتابخانه اى، اسناد و مدارك و 
آلفاي 91/70  ضريب  و  دروني  ثبات  روش  پرسشنامه،  پايايي  آزمون  براي  است.  شده  استفاده  پرسشنامه 
درصد است. جهت آزمون فرضيه هاي اين تحقيق از آزمون تى تست وفريدمن استفاده گرديده است. قلمرو 
مكانى اين تحقيق فرماندهى انتظامى شهرستان همدان و معاونت هاى تابعه استان همدان و در محدوده 

زمانى سال 1389 است. 

1. Strategies 

2. Random 
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يافته ها
 جدول1. توزيع فراوانى و درصد فراوانى فرضيه ها بر حسب سوالات پرسشنامه 
فرضيه اول: ضعف بهداشت جسمى بر نظام نگه داشت منابع انسانى ناجا تأثير دارد. سوال هاى 8-1

خيلى زيادزيادمتوسطكمخيلى كم

درصد فراوانى
درصد فراوانى فراوانى

درصد فراوانىفراوانى
درصد فراوانىفراوانى

درصد فراوانىفراوانى
فراوانى

127/25130/1194114456268/3674380/5 

فرضيه دوم: ضعف بهداشت روانى بر نظام نگه داشت منابع انسانى ناجا تأثير دارد. سوال هاى 16-9

خيلى زيادزيادمتوسطكمخيلى كم

درصد فراوانى
درصد فراوانى فراوانى

درصد فراوانىفراوانى
درصد فراوانىفراوانى

درصد فراوانىفراوانى
فراوانى

14 .8/4462713981/8432254/27295/431

فرضيه سوم: ضعف سيستم پرداخت حقوق و مزايا بر نظام نگه داشت منابع انسانى ناجا تأثير دارد. سوال هاى 23-17

خيلى زيادزيادمتوسطكمخيلى كم

درصد فراوانى
درصد فراوانى فراوانى

درصد فراوانىفراوانى
درصد فراوانىفراوانى

درصد فراوانىفراوانى
فراوانى

1391810/710461/23402007134/419

فرضيه چهارم: ضعف سيتم ارائه خدمات رفاهى بر نظام نگه داشت منابع انسانى ناجا تأثير دارد. سوال هاى 34-24

خيلى زيادزيادمتوسطكمخيلى كم

درصد فراوانى
درصد فراوانى فراوانى

درصد فراوانىفراوانى
درصد فراوانىفراوانى

درصد فراوانىفراوانى
فراوانى

599/342077/121443260/3588345/9573337

تحليل استنباطى 
فرضيه اول: ضعف بهداشت جسمى بر نظام نگه داشت منابع انسانى ناجا تأثير دارد. 



 621  آسيب شناسى نظام نگه داشت منابع انسانى در ناجا( مورد مطالعه فرماندهى انتظامى استان همدان )

جدول5. نتايج حاصل از آزمون T يك طرفه جهت بررسى فرضيه اول
سطح معنادارانحراف معيارميانگينTدرجه آزادىتعدادشرح

17016963/2408/4911/13000فرضيه1

با توجه به اينكه مقدار T محاسبه شده(63/240) از T جدول(1/96) بزرگ تر و سطح معنادارى 
كوچك تر از 5درصد است و هم چنين ميانگين بزرگ تر از 3 مى باشد، آماره آزمون در ناحيه  H1 قرار 
نظام  بر  جسمى  بهداشت  ضعف  يعنى  مى شود؛  تأييد  محقق  ادعاى  و  مى شود  رد   H0 فرض  و  مى گيرد 

نگه داشت منابع انسانى ناجا تأثير دارد. 

فرضيه دوم: ضعف بهداشت روانى بر نظام نگه داشت منابع انسانى تأثير دارد. 

جدول6. نتايج حاصل از آزمون T يك طرفه جهت بررسى فرضيه دوم
سطح معنادارانحراف معيارميانگينTدرجه آزادىتعدادشرح

17016992/6634/684/45000فرضيه دوم

معنادارى  سطح  و  بزرگ تر  جدول(1/96)   T از  شده(92/66)  محاسبه   T مقدار  اينكه  به  توجه  با 
كوچك تر از 5درصد است و هم چنين ميانگين بزرگ تر از 3 مى باشد، آماره آزمون در ناحيه H1 قرار 
نظام  بر  روانى  بهداشت  ضعف  يعنى  مى شود؛  تأييد  محقق  ادعاى  و  مى شود  رد   H0 فرض  و  مى گيرد 

نگه داشت منابع انسانى تأثير دارد. 

فرضيه سوم: ضعف سيستم پرداخت حقوق و مزايا بر نظام نگه داشت منابع انسانى ناجا تأثير دارد. 

جدول7. نتايج حاصل از آزمون T يك طرفه جهت بررسى فرضيه سوم
سطح معنادارانحراف معيارميانگينTدرجه آزادىتعدادشرح

17016957/2141/288/7000فرضيه سوم

معنادارى  سطح  و  بزرگ تر  جدول(1/96)   T از  شده(57/21)  محاسبه   T مقدار  اينكه  به  توجه  با 
كوچك تر از 5درصد است و هم چنين ميانگين بزرگ تر از 3 مى باشد، آماره آزمون در ناحيه H1 قرار 
مى گيرد و فرض H0 رد مى شود و ادعاى محقق تأييد مى شود؛ يعنى ضعف سيستم پرداخت حقوق و مزايا 

بر نظام نگه داشت منابع انسانى ناجا تأثير دارد. 

 فرضيه چهارم: ضعف خدمات رفاهى بر نظام نگه داشت منابع انسانى ناجا تأثير دارد. 
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جدول8. نتايج حاصل از آزمون T يك طرفه جهت بررسى فرضيه چهارم
سطح معنادارانحراف معيارميانگينTدرجه آزادىتعدادشرح

17016914/334/080/99000فرضيه چهارم

معنادارى  سطح  و  بزرگ تر  جدول(1/96)   T از  شده(14/33)  محاسبه   T مقدار  اينكه  به  توجه  با 
كوچك تر از 5درصد است و هم چنين ميانگين بزرگ تر از 3 مى باشد، آماره آزمون در ناحيه H1 قرار 
نظام  بر  رفاهى  خدمات  ضعف  يعنى  مى شود؛  تأييد  محقق  ادعاى  و  مى شود  رد   H0 فرض  و  مى گيرد 

نگه داشت منابع انسانى ناجا تأثير دارد. 

جدول9. خلاصه يافته هاى تحقيق
رد يا تاييدخى دوTآزمونفرضيهرديف

تاييد63/24063/91ازمون تى - فريدمناول1
تاييد92/66123/12ازمون تى - فريدمندوم2
تاييد57/2166/87ازمون تى - فريدمنسوم3
تاييد14/33202/47ازمون تى - فريدمنچهارم4

بحث و نتيجه گيرى 
جدول10. مقايسه نتايج حاصل از اين پژوهش با تحقيقات پيشين به صورت خلاصه ارائه مى گردد. 

تفاوتيافته هاى محققيافته تحقيقپژوهشگررديف

قاضى زاده 1
رضايت شغلى، عوامل بهداشتى 
ومحيط خارجى بر ماندگارى 

پرسنل اثردارد. 

ضعف درعوامل بهداشتى و عوامل 
انگيزشى موجب آسيب در نظام 

نگه داشت منابع انسانى ناجا 
مى گردد

توجه به عوامل درون سازمانى 
موثر بر نظام نگه داشت منابع 

انسانى ناجا 

2

رعنايى 
كردشوى 

تأثير عواملى چون رضايت شغلى، 
بينش آگاهانه و فراهم بودن 

فرصت هاى شغلى جايگزين بر 
ماندگارى كاركنان

بى توجهى به هريك از شاخص هاى 
اشاره شده باعث نارضايتى كاركنان 

و ترك سازمان مى گردد 

 ايجاد جذابيت در درون 
سازمان 

قاسمى 3
پويايى كاركنان درنتيجه رفع 

نيازهاى بهداشتى وانگيزشى است 
اما اثر انگيزش بيشتر است. 

ضعف درعوامل بهداشتى و عوامل 
انگيزشى موجب آسيب در نظام 

نگه داشت منابع انسانى ناجا 
مى گردد. تأثير عوامل انگيزشى 

بيشتر است. 

نتيجه يكسان ولى در اين 
تحقيق بر افزايش نارضايتى 
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ساروقى4
بين تعهد عاطفى، مستمر وتكليفى 
با ترك خدمت رابطه معكوس 

وجود دارد. 

بى توجهى به خواسته هاى كاركنان 
باعث كاهش تعهد سازمانى 

مى گردد. 
نتيجه يكسان مى باشد. 

لقمان پور 5

تأثير عواملى چون: 1- دادن 
اطلاعات معتبر هنگام استخدام 
2- واگذارى كارها بر اساس 

شايستگى 3-مسير ترقى شغلى 
واضح 4- نظام ارزشيابى 5- نظام 

پرداخت اثر بخش بر حفظ و 
نگهدارى كاركنان.

ضعف درعوامل بهداشتى و عوامل 
انگيزشى موجب آسيب در نظام 

نگه داشت منابع انسانى ناجا 
مى گردد.

تحقيق انجام شده در سطح 
مديران بوده در حالى كه 
تحقيق حاضر عام است. 

بين روابط، شرايط كاروحقوق تركمان6
ودستمزد با ماندگارى كاركنان 

رابطه وجود دارد. 

ضعف درعوامل بهداشتى و عوامل 
انگيزشى موجب آسيب در نظام 

نگه داشت منابع انسانى ناجا 
مى گردد

نتيجه در در فرضيه مشترك 
و تاييد گرديده ولى جامعه 

آمارى متفاوت بوده و نتيجه 
قابل تعميم نيست 

مينايى 7
دو عامل بهداشت وانگيزش 

درنگهدارى روئساى كلانترى موثر 
اما عامل دوم اثر بيشترى دارد. 

ضعف درعوامل بهداشتى و عوامل 
انگيزشى موجب آسيب در نظام 

نگه داشت منابع انسانى ناجا 
مى گردد

تفاوت در سطح جامعه آمارى 
است 

پيشنهاد هاى مربوط به فرضيه اول:
1. از آنجايى كه شغل انتظامي از مشاغل سخت و طاقت فرسا بوده و از طرفى با توجه به نوع ماموريت ها 
و وظايف، نيروى انتظامى نياز به كاركنان سالم و با نشاط دارد؛ در پيشگيري از بيماري ها و انجام 

معاينات دوره اى (هر 6 ماه) يك بار به منظور اطمينان از سلامتي كاركنان اقدام لازم صورت گيرد.
2. از آنجايي كه مناسب بودن محيط و فضاي فعاليت افراد مى تواند تاثير به سزايي در ايجاد رضايت و 
انگيزه و بالعكس موجبات نارضايتي آن ها را فراهم نمايد، پيشنهاد مى گردد در طراحي و ساخت مراكز 
و اماكن انتظامي به ويژه (كلانتري ها و پاسگاه ها) به اين مورد توجه خاص شده و اين مكان ها طوري 

احداث گردند كه شرايط زيستي مناسب (نور، هوا، گرما و سرما ) را داشته باشند. 
3. تنظيم ساعات كار و استراحت از مواردي است كه برنامه ريزى  نامناسب در آن ها مى تواند آثار زيان 
باري بر سلامت انسان داشته، او را از نظر جسمي و رواني دچار مشكل كند و ضمن ايجاد نارضايتي 
باعث كاهش عملكرد و بى ميلي در ماندگاري آن ها در سازمان گردد. از همين رو تنظيم برنامه كاري 
بايستي منطبق با اصول علمي و بهداشتي بوده و از شيفت هاى خدمتي 24-24 ( 24 ساعت كار و 24 

ساعت استراحت) كه باعث فرسودگي جسمي كاركنان مى گردد، خوداري شود. 
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4. سعي گردد افراد مأموريت ها متناسب با وضعيت جسمي و توان كاركنان واگذار شود و از واگذاري 
ماموريت هاى سنگين و خطرناك افراد مسن يا به افرادي كه توانايي جسمي لازم را ندارند، خودداري 

گردد. 
5. گاهى اوقات كاركنان ناجا در درگيري ها و ماموريت ها دچار حادثه شده و آسيب جسمي مى بينند، 
پيگيري درمان و توجه لازم به وضعيت و روند بهبود و حل مشكلات ناشي از حادثه مى تواند تاثير 
بسيار زيادي بر دلگرمي، ايجاد انگيزه، رضايت مندي و افزايش تعهد كاركنان به سازمان داشته باشد. 

از همين رو لازم است مسئولين ناجا توجه لازم به اين مهم را داشته باشند. 
6. با توجه به نوع كار و ماموريت ناجا كاركنان ناچارند از جيره غذايي سازمان استفاده نمايند، كه در 
مواقعى به علت بى توجهي و ضعف نظارت، غذاي تحويلي از نظر كميت و كيفيت رضايت كاركنان 
را تامين نمى كند كه اين مهم تاثير به سزايي در عملكرد و روحيه كاركنان به ويژه كاركنان صفي دارد. 

از همين رو نظارت بر نحوه تهيه، طبخ و توزيع جيره غذايي بايستي مورد توجه قرار گيرد. 
تدوين برنامه هاي  ضروريات بوده و بايستي با  حفظ آمادگي جسمي و توان رزمي كاركنان ناجا از   .7
ورزشي اين آمادگي به روز باشد، از همين رو توجه به امر ورزش به ويژه ورزش هاى تخصصي و رزمي 

با نظارت و كنترل كامل (نه صرف ارائه آمار و رفع تكليف) ضروري مى باشد. 
پيشنهادهاى مربوط به فرضيه دوم: 

و  عملكرد  بهبود  در  شغلي  استرس هاى  از  ناشي  رواني  فشار هاى  از  به دور  و  آرام  محيطي  ايجاد   .1
رضايت مندي و حفظ و نگه داشت كاركنان بسيار موثر مى باشد. از همين رو پيشنهاد مى گردد مسئولين 

ناجا با اعمال مديريت علمي و صحيح، از فشار هاى كاري خارج از توان كاركنان پرهيز نمايند.
انساني  منابع  نگه داشت  نظام  در  جدي  آسيب هاى  از  يكي  مافوق  نامناسب  برخورد  اينكه  به  توجه  با   .2
است؛ از همين رو پيشنهاد مى گردد مسئولين، فرماندهان، رؤسا و مديران به منظور ارتقاى روحيه و 
دلبستگي كاركنان به سازمان، ضمن اجراي دقيق مقررات سازماني با رفتار و اخلاق پسنديده و مطابق 

با شئونات اسلامي و انساني ميل به ماندگاري كاركنان را افزايش دهند. 
3. در انتصاب و واگذاري مشاغل به افراد بررسى دقيق و كارشناسى لازم صورت گيرد. تا با جابه جايي هاى 

بى مورد زمينه ناامني شغلي و نارضايتي كاركنان فراهم نگردد. 
مشكلاتى  داراي  و...  اجتماعي  خانوادگي،  فردي،  مختلف  دلايل  به  است  ممكن  كاركنان  از  بعضي   .4
باشند كه باعث ايجاد ناراحتي هاى روحي و رواني آن ها گردد. از همين رو پيشنهاد مى گردد مسئولين 
با شناسايي اين قبيل كاركنان ضمن تلاش در جهت رفع مشكلات آن ها، از واگذاري ماموريت هاى 
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حساس و مهم كه باعث افزايش ناراحتي و دلسردي آنان را فراهم مى نمايد، خودداري كنند. 
5. از آنجايي كه وظيفه و ماموريت ناجا برقراري و حفظ نظم و امنيت و برخورد با مجرمين در جامعه 
است، انجام اين وظيفه ممكن است با درگيرى هايى همراه گردد. اين شرايط گاه زمينه اضطراب و 
نگراني در كاركنان را فراهم مى نمايد و در مواقعي منجر به ترك سازمان مى گردد. از همين رو توجيه 

و اطلاع رساني و دادن روحيه توسط فرماندهان در نگه داشت كاركنان موثر مى باشد. 

پيشنهادات مربوط به فرضيه سوم 
مخارج  و  معيشت  تامين  جهت  پول  آوردن  به دست  سازمان  يك  به  ورود  در  فرد  هر  هدف  بالاترين   .1
زندگي است و اين مهم بيشترين تاثير در ماندگاري يا ترك سازمان را در كاركنان دارد. از همين رو 
پيشنهاد مى گردد تلاش گردد تا نسبت به افزايش حقوق و مزاياي كاركنان متناسب با نوع ماموريت 

ناجا اقدام جدي به عمل آيد. 
2. پرداخت هاى اضافي در كنار حقوق ماهيانه با عنوان پاداش، اضافه كاري و... موجب ايجاد انگيزه و 

دلگرمي كاركنان مى گردد. از همين رو پيشنهاد مي گردد، توجه لازم در اين خصوص به عمل آيد. 
3. در پرداخت هاى اضافي رعايت عدالت و پرهيز از تبعيض بايد اساس كار فرماندهان، رؤسا و مديران 

باشد. 
4. تلاش گردد حقوق و مزاياي كاركنان ناجا در مقايسه با سازمان هاى مشابه يكسان و هماهنگ گردد.

5. با توجه به بالا بودن تورم در جامعه تلاش گردد با تامين بودجه لازم، در تشويق هاى بيشتر از پاداش هاى 
نقدي استفاده شود. 

پيشنهادهاي مربوط به فرضيه چهارم 
1. با توجه به بالا بودن هزينه خريد و اجاره مسكن به ويژه در شهرهاي بزرگ وپايين بودن تمكن مالي 
كاركنان، اين معضل باعث بروز مشكلات روحي و رواني براي كاركنان گرديده و زمينه آسيب در 
نظام نگه داشت منابع انساني را به وجود آورده است. از همين رو توجه به تامين مسكن كاركنان ( اعم 

از ملكي و سازماني ) يكي از وظايف مهم مسئولين ناجا مى باشد. 
2. با پرداخت وام هاى قرض الحسنه و كم بهره نسبت به حل مشكلات مالي كاركنان اقدام گردد. 

3. وجود ترافيك در شهرها روزانه باعث اتلاف و خستگي جسمي و رواني مردم مى گردد. از همين رو جهت 
جلوگيري از اتلاف وقت و خستگي كاركنان كه مى تواند تاثير به سزايي در افزايش عملكرد، انگيزه و 

نگه داشت كاركنان داشته باشد، لازم است نسبت به تامين سرويس اياب و ذهاب آنان اقدام گردد. 
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4. به منظور پر كردن اوقات فراغت كاركنان و ارتقاى روحيه آنان نسبت به احداث سالن هاي ورزشي، 
استخر و... اقدام شود. 

5. واگذاري سهميه اماكن رفاهي با رعايت عدالت و پرهيز از تبعيض و بر اساس ارزيابي عملكرد كاركنان 
صورت گيرد. 

6. كاركنان به موقع به مرخصي هاى استحقاقي و استعلاجي اعزام شوند تا از غيبت و فرار آنان جلوگيري 
گردد. 

7. به منظور كا هش هزينه و ايجاد رضايت مندي در كاركنان سالن هاى غذا خوري در محل كار ايجاد 
گردد. 

8. به منظور تشويق خانواده ها در پشتيباني و ايجاد انگيزه در همسران شاغل خود نسبت به ارائه خدمات 
رفاهي (مراكز مشاوره، تهيه بليط سينما و تئاتر و...) اقدام گردد. 

9. تلاش گردد جهت دلگرمي و تعهد بيشتر كاركنان به سازمان و كاهش نگراني هاى آنان در طول خدمت 
و بازنشستگي با قرار داد با سازمان هاى بيمه اى آن ها را تحت پوشش كامل خدمات بيمه قرار دهند. 

پيشنهاد هاى بر خواسته از تجارب محقق در راستاى تحقيق: 
به منظور افزايش رضايت مندى و ماندگارى كاركنان و كاهش آسيب هاى ناشى از ضعف عوامل موثر بر 

نگه داشت كاركنان پيشنهاد مى گردد: 
مورد  و  تبيين  ناجا)  در  سازمانى (به ويژه  سرمايه  بزرگ ترين  به عنوان  انسانى  نيروى  نقش  و  جايگاه   .1

احترام قرار گيرد. 
به عمل  لازم  دقت  انسانى  منابع  نگهدارنده  و  كننده  هدايت  به عنوان  فرماندهان  و  مديران  انتصاب  در   .2
آمده و تاكيد گردد همان طورى كه به حفظ و نگهدارى تجهيزات اهميت قائل هستيم، حفظ كاركنان 
نيز مورد توجه قرلر مى گيرد. بدين ترتيب با انجام اقدامات مناسب دلگرمى و تعهد آنان را نسبت به 

سازمان افزايش دهيم. 
3. نياز ها و خواسته هاى اوليه و مشكلات كاركنان مد نظر قرار گيرد و نسبت به تامين و حل آن ها اقدام 

گردد. 
4. ارائه خدمت به كاركنان بخشى از وظايف سازمان و حق كاركنان مى باشد. بايد توجه داشت در دادن 

امتياز ها رعايت عدالت و پرهيز از تبعض، ملاك عمل قرار گيرد. 
5. در برنامه ريزى هاى سازمانى كه جنبه خدماتى براى كاركنان دارد از ديدگاه هاى آن ها استفاده گردد. 

6. به منظور ارج نهادن به كاركنان و حفظ جايگاه آن ها در بين مردم در مراسم هاى مربوط به كاركنان 
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شركت كنيم و در صورت توان امكانات سازمانى در اختيار آن ها قرار داده شود. 
7. در مراسم هاى مختلف از خانواده كاركنان دعوت به عمل آيد و به  عناوين مختلف از زحمات و بردبارى 

آنان تجليل گردد. 
8. همان طورى كه در زمان انجام كارهاى خلاف مقررات و شئونات سازمانى با فرد خاطى برخورد مى گردد 

در مواقع انجام خدمات شايسته و ممتاز، عمل آن ها مورد تقدير قرار گيرد. 
9. در رسيدگى به پرونده ها هميشه تقصير متوجه كاركنان نباشد بلكه تقصير هاى سازمان نيز مد نظر قرار گيرد. 

خدمات  انجام  با  بازنشستگى)  ايام  در  آن (به ويژه  آينده  و  سازمان  در  خدمت  ادامه  به  را  كاركنان   .10
شايسته اميدوار و از اقداماتى كه باعث ايجاد ياس و نااميدى در آن ها مى گردد خوددارى كنيم. 
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