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چكيده
زمينه و هدف: معمارى نگه داشت منابع انسانى تلاش مى كند با حفظ سلامت، بهبود رضايت و ارتقاء تمايل كاركنان 
به ادامه همكارى، سازمان ها را در استفاده از ارزشمندترين منبع خود يارى كند. پژوهش حاضر با هدف طراحى 

الگوى معمارى نگه داشت منابع انسانى نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران انجام  شد. 
روش: اين پژوهش ازنظر هدف كاربردى بوده و با رويكرد تركيبى انجام شد. در بخش كيفى از روش تحليل مضمون 
و در بخش كمى از روش هاى ديمتل و دلفى فازى استفاده شد. جامعه آمارى در بخش كيفى و كمى كاركنان نيروى 
انتظامى و و خبرگان سازمانى و دانشگاهى بودند. نمونه آمارى در بخش كيفى، به صورت هدفمند 22 نفر، در بخشى 
كمى؛ در روش ديمتل فازى 22 نفر و در روش دلفى فازى 16 نفر از از كاركنان و خبرگان سازمانى و دانشگاهى به صورت 
هدفمند بودند. ابزار گردآورى داده ها در بخش كيفى، مصاحبه نيمه ساختار يافته و در بخش كمى پرسش نامه هاى 
ديمتل و دلفى فازى بود. از روش تحليل مضمون براى تحليل داده ها در بخش كيفى و از تكنيك هاى ديمتل و دلفى 

فازى براى تحليل داده ها در بخش كمى استفاده شد.
يافته ها: در معمارى نگه داشت منابع انسانى، يافته هاى بخش كيفى پژوهش نشان داد نگه داشت منابع انسانى از 
ديدگاه كاركنان نيروى انتظامى داراى سه بعد اصلى سلامت كاركنان با مؤلفه هاى سلامت جسم و سلامت روان، 
بعد رضايت كاركنان با مؤلفه هاى رضايت از شغل، رضايت از مديران و رضايت از سازمان و بعد تمايل كاركنان 
شامل مؤلفه هاى تعهد كاركنان، فرصت هاى توسعه، معيشت و تعادل بين كار و زندگى كاركنان است و يافته هاى 
بخش كمى نشان داد از ديدگاه كاركنان نيروى انتظامى، حفظ سلامت مهم ترين بعد و ايجاد فرصت  پيشرفت براى 

كاركنان، تأثيرگذارترين  مؤلفه  نگه داشت منابع انسانى سازمان است.
نتايج: از ديدگاه خبرگان براى معمارى نگه داشت منابع انسانى و دستيابى به شرايط مطلوب، تغيير در قوانين، خط 

مشى ها، مقررات و رويه هاى سازمانى لازم و ضرورى است.
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مقدمه
معمارى سازمانى چارچوبى براى تبيين، هماهنگ سازى و همسوسازى كليه فعاليت ها و عناصر 
سازمان براى نيل به اهداف راهبردى سازمان است (آقامحمدى، 1397، ص 8). معمارى سازمانى به سه 
نوع معمارى اطلاعات، معمارى سنجشى و معمارى منابع انسانى تقسيم مى شود. معمارى منابع انسانى 
فرآيند تعيين و تركيب مناسبى از عناصر مديريت منابع انسانى به منظور ايجاد و ارائه نمايى از منابع 
انسانى سازمان است كه در آن هماهنگى ميان رفتار كاركنان، سيستم منابع انسانى، فعاليت هاى منابع 
انسانى، مأموريت ها و اهداف سازمان مشهود و محسوس باشد. معمارى منابع انسانى نيازمند مطالعه و 
تبيين وضعيت موجود منابع انسانى است (رنجبريان، 1392، ص 17). معمارى منابع انسانى به دنبال 
تغيير رويكرد مديريت منابع انسانى سازمان ها است تا بر اساس مقتضيات نوين در تأكيد بر انسان 
به عنوان مهم ترين مزيت رقابتى سازمان، تركيب و نماى انسانى سازمان را نشان دهد (اسماعيلى، سيد 
نقوى، معمارزاده طهران و حميدى، 1398، ص 89). به طور كلى مديريت منابع انسانى را به چهار نظام 
جذب، بهسازى منابع انسانى؛ نظام بكارگيرى و استفاده مؤثر از منابع انسانى و نظام حفظ و نگهدارى 
منابع انسانى؛ مى توان تقسيم بندى كرد (ميرسپاسى، 1392، ص 360). حفظ كاركنان ماهر در سراسر 
جهان از نظر مديران با توجه به افزايش روزافزون جابجايى كاركنان، نگرانى جدى براى مديران است. 
محيط كسب و كار نيز نسبت به گذشته بسيار رقابتى شده و كاركنان ماهر، عامل اصلى تمايز بيشتر 
سازمان ها محسوب مى شوند. در محيط كارى امروز، جابجايى شغلى نيروى كار در حال تبديل شدن به 
يك مسئله مهم است و بسيارى از سازمان ها را تهديد مى كند و جايگزين كردن كاركنان ماهر مى تواند 

براى سازمان ها مشكل ساز باشد (پيتر1، 2017، ص 7). 
نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران اقدامات مهم و گسترده اى به منظور حفظ و نگه داشت 
كاركنان انجام داده است اما بروز مواردى از قبيل ضعف بهداشت جسمى كاركنان، ضعف بهداشت 
روان در كاركنان سازمان، ضعف سيستم پرداخت و مزايا، ضعف در خدمات رفاهى و غيره تأثير منفى 
بر نظام نگه داشت كاركنان داشته است (حسينيان، باباييان، حمزه لويى و پورغلامى، 1390، ص 621) 

1. Peter
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و علاوه بر آن رشد چشمگير تقاضاى بازنشستگى پيش از موعد در كاركنان ناجا (حسينيان و همكاران، 
1390، ص 612) همگى نشان از وجود مشكل در نگه داشت منابع انسانى ناجا دارد و به اعتقاد شريعتى 
(1397) يكى از مشكلات ناجا در حوزه مديريت كاركنان، موضوع نگه داشت منابع انسانى سازمان است 
(شريعتى، 1397، ص 61). مقام معظم رهبرى نيز در بيانات خود در ديدار با فرماندهان نيروى انتظامى 
فرمودند: آينده نيروى انتظامى به يك كار معمارى نياز دارد و از سوى ديگر آينده نيازمند طرح ريزى 
است (خامنه اى، 1395). در مركز مطالعات راهبردى نيروى انتظامى، موضوع معمارى نيروى انتظامى 
آينده، در چارچوب مكتب و انديشه اسلامى و الگوى امنيتى و انتظامى، از مهم ترين مأموريت هاى اين 
مركز تعريف شده و در اين راستا، مركز يادشده، معمارى نيروى انتظامى را ترسيم كننده وضعيت موجود 
و آينده مطلوب آن معرفى كرده است (رادان، 1395). بنابراين مسئله نگهدارى منابع انسانى سازمان ها از 
حساسيت بالايى برخوردار بوده و ضرورى است مديران سازمان ها با آينده نگرى و معمارى نقاط بحرانى، 
مشكلات آتى سازمان ها را در زمينه نگه داشت منابع انسانى مرتفع كنند؛ در پژوهش حاضر معمارى 
نگه داشت منابع انسانى به معناى حركت از وضعيت موجود نگه داشت منابع انسانى به وضعيت مطلوب 
نگه داشت منابع انسانى از ديدگاه كاركنان و خبرگان مدنظر محقق بوده و به سه پرسش در اين حوزه 
پاسخ داده خواهد شد: 1- ابعاد و مؤلفه هاى معمارى نگه داشت منابع انسانى نيروى انتظامى از ديدگاه 
كاركنان اين سازمان كدام اند؟ 2- اهميت هريك از ابعاد و مؤلفه هاى نگه داشت منابع انسانى نيروى 
انتظامى از ديدگاه كاركنان چگونه است؟ و 3- الگوى معمارى تبيين كننده وضعيت مطلوب نگه داشت 

منابع انسانى نيروى انتظامى، از ديدگاه خبرگان چگونه است؟
پيشينه: جلالى و شكيبا (1390)، در پژوهشى باعنوان «راهبردهاى مقابله با فشار روانى در نگه داشت كاركنان 
نيروى انتظامى» در جامعه آمارى پليس راهنمايى و رانندگى ناجا به اين نتيجه رسيدند كه طرح شغل، جداول   
كارى، فرهنگ، برنامه هاى مديريت فشار روانى و افزايش خدمات درمانى از نقش مؤثرى در كاهش فشار 
روانى در ميان پاسخ دهندگان برخوردار هستند. پيوسته، بهلولى زيناب و نصيرى بارى (1393) در پژوهشى 
با عنوان «عوامل مؤثر بر تعهد سازمانى فرماندهان و مديران و بررسى رابطه ابعاد سه گانه تعهد بر ترك 
خدمت از سازمان» به صورت مطالعه موردى در يك سازمان نظامى دريافتند عوامل سازمانى و عوامل فردى 
تأثير مثبتى بر تعهد سازمانى دارند و ابعاد سه گانه تعهد رابطه منفى با ترك خدمت فرماندهان و مديران در 
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سازمان دارد. زارع، آزادى و سپهرى (1397) در پژوهشى با عنوان «رهبرى اصيل و تمايل به ترك شغل: تبيين 
نقش قلدرى سازمانى و فرسودگى شغلى» در فرماندهى انتظامى استان فارس دريافتند كه روابط معنادارى 
بين رهبرى اصيل با قلدرى شغلى و فرسودگى شغلى، قلدرى سازمانى با فرسودگى شغلى و تمايل به ترك 
شغل و فرسودگى شغلى با تمايل به ترك شغل وجود دارد. وليد النقبى1 (2011) در پژوهشى باعنوان «ارتباط 
بين سياست هاى منابع انسانى و نگه داشت كاركنان در سازمان هاى دولتىِ كشور امارات متحده عربى» در 
جامعه آمارى سازمان هاى دولتى شارجه و دبى نتيجه گرفت كه امنيت شغلى، شرح شغل، مشخصات شغلى، 
تمركززدايى و كاهش سلسله مراتب در محل كار، توانمندسازى و مسئوليت در زمينه هاى كارى بر روى 
رضايت شغلى و تعهد سازمانى تأثير داشته و دو متغير رضايت شغلى و تعهد سازمانى بر نگه داشت كاركنان 
تأثير دارند. كاسيوى و كالجورا2 (2016) در پژوهشى باعنوان «مطالعه عوامل نگه داشت كاركنان» دريافتند 
عوامل گسترده اى از قبيل: فرصت هاى توسعه، پاداش، تعادل زندگى كارى، مديريت و رهبرى، محيط كار، 
حمايت  اجتماعى، استقلال، آموزش و توسعه بر نگه داشت منابع انسانى سازمان تأثير دارند. پيتر (2017) در 
پژوهشى باعنوان «تأثير انگيزش غيرمالى بر نگه داشت كاركنان در كشور آفريقاى جنوبى» دريافت انگيزه هاى 
غيرمالى (شناخت، بازخورد عملكرد، نظارت و پيشرفت حرفه اى) در نگه داشت كاركنان تأثير دارد. با بررسى 
كامل پيشينه پژوهش محرز شد پژوهش هاى بسيارى در زمينه نگه داشت منابع انسانى به روش كمى و 
از ديدگاه مديران و پژوهشگران صورت گرفته اما به ندرت از روش كيفى و از ديدگاه كاركنان براى بررسى 
نگه داشت منابع انسانى استفاده شده و همچنين نگه داشت منابع انسانى در سازمان نيروى انتظامى و هيچ 

سازمان ديگرى تاكنون معمارى نشده است. 
مبانى نظرى: مونيش و آگرووال3 (2017، ص 14) نگه داشت كاركنان را در قرن بيست و يكم، وظيفه بسيار 
مهم و دشوار براى مديريت و حفظ كاركنان برشماردند و معتقدند مديريت نياز به شناخت و دركِ احساسات 
و انگيزش كاركنان به صورت پويا دارد، زيرا اولويت هاى كاركنان مى تواند به سرعت تغيير كند. بنابراين، 
بايد مديران به راهبردهاى جديد و صحيحِ نگه داشت كاركنان و نرخ جابجايى شغلى كاركنان توجه ويژه اى 
داشته باشند و براى كاهش نرخ جابجايى كاركنان از طريق راهبردهاى صحيح و مناسب نگه داشت، 
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اقدامات لازم را به عمل آورند. دانشمندان تاكنون تعاريف متعدد و متفاوتى از نگه داشت منابع انسانى ارائه 
داده اند. به طور مثال؛ هاوسكنت، رودا و هووارد1 (2009)، معتقدند نگه داشت كاركنان اشاره به سياست ها و 
اقداماتى دارد كه سازمان ها به منظور جلوگيرى از ترك شغل كاركنان خود بكار مى گيرند اما سيدجوادين، 
شهبازمرادى، حسن قلى پور و داورى (1389، ص 269) نگه دارى كاركنان را فرايند طراحى برنامه هاى 
بهداشتى و ايمنى و خدمات رفاهى در سازمان مى داند؛ چيبويوا، ساموئل و چيپونزا2 (2010) معتقدند 
نگه داشت كاركنان فرآيندى است كه كارفرمايان اقداماتى را براى جلوگيرى از تعويض شغل كاركنان 
كليدى خود انجام مى دهند. پيتر (2017، ص 7) معتقد است نگه داشت كاركنان3، فرآيندى است كه در آن 
كاركنان با انگيزه تشويق مى شوند تا در مدت زمان طولانى و يا تا زمان اتمام طرح در سازمان باقى بمانند. 
انصارى و بيجالوان4 (2017) معتقدند نگه داشت منابع انسانى سازمان نياز به يك راهبرد قوى دارد. آنان 
معتقدند نگه داشت اثربخشِ كاركنان، به تلاش هاى نظام مند كارفرمايان، براى ايجاد و پرورش محيطى 

كه كاركنان فعلى را به ادامه اشتغال تشويق مى كند، نيازمند است.
نظريه هاى مديريت علمى فردريك تيلور5، نظريه عدالت اجتماعى آدامز6، نظريه دو عامل هرزبرگ7، 
نظريه نيازمندى مازلو8 را مى توان از جمله نظريه هاى مرتبط با موضوع حفظ و نگه داشت كاركنان 
برشمارد. در نظريه مديريت علمى تيلور كاركنان با پول برانگيخته مى شوند و به خاطر به دست آوردن 
پول كار مى كنند. به نظر تيلور منطقى است كه كاركنان درازاى به دست آوردن پول حاضر به انجام كار 
يا همكارى با سازمان باشند. تيلور مدعى شد كه بهبود در بهره ورى نيز بايد باعث بهبود پرداخت شود. 
در نتيجه كارگران به سختى كار مى كنند و بهره ورى خود را به بيشينه مى رسانند تا پول بيشترى به دست 
آورند. (پيتر، 2017، ص 13). در نظريه برابرى آدامز، ضمن تأكيد بر اهميت احساس عدالت كاركنان 
نسبت به منصفانه بودن رفتار سازمان با آن ها، چنين ادعا مى شود كه اگر كاركنان احساس كنند با آن ها 
ناعادلانه برخورد شده است، برانگيخته مى شوند تا عدالت را برقرار سازند. در اين نظريه چنين اظهار 
مى شود كه افراد ميزان دريافتى خود را با ميزان دريافتى ديگران از سازمان مقايسه مى كنند؛ اگر با اين 

1. Hausknecht, Rodda and Howard  2.  Chiboiwa, Samuel and Chipunza

3.  Emplooye retention    4.  Ansari and Bijalwan

5. Fredrick W. Taylor’s scientific management theory 6. Adams’ Social equity theory

7. Herzberg’s Two factor theory   8. Maslow’s Need theory
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مقايسه به اين نتيجه برسند كه برخورد سازمان با آنان به طور نسبى غير منصفانه است، احساس بى عدالتى 
كرده، براى كاهش اين بى عدالتى تلاش مى كنند. (دى منِسا1، 2014، ص 27). 

در نظريه دوعاملى هرزبرگ، به مصاديقى از عوامل انگيزشى يا رضامندى و نگهدارنده يا عوامل 
نارضايتى، توجه شده است. عواملى كه منجر به رضايت شغلى مى شوند، عبارت اند از: موقعيت كارى، 
قدرشناسى، ماهيت كار يا وظيفه محوله، مسئوليت و رشد و توسعهى شغلى. اين عوامل مربوط به محتواى 
شغل هستند و زمانى كه اين عوامل به پايين ترين حد ممكن برسد از رضايت شغلى جلوگيرى مى كنند. 
عوامل نگهدارنده، شامل خط مشى ها و شيوه هاى اداره امور سازمان، ماهيت سرپرستى فنى، رابطه متقابل 

و دوجانبه بين كاركنان و سرپرستان و شرايط كار مى شود. (دى منِسا، 2014، ص 26). 
ميرسپاسى (1392، ص 306) نظام نگهدارى منابع انسانى سازمان ها را به دو دسته تقسيم كرده كه 
عبارت اند از: 1- مواردى كه بيشتر در رابطه با حفظ و تقويت جسم كاركنان است، مانند: برقرارى بهداشت 
و ايمنى در محل كار، تأمين زندگى در زمان حال، دوران پيرى و ازكارافتادگى، اجراى برنامه هاى ورزشى 
و تندرستى و بعضى ديگر از خدمات كاركنان و 2- مواردى كه تقويت كننده روحيه و علاقمندى كاركنان 

به كار و محيط كار مى باشند، مانند: ايجاد امنيت شغلى، رضايت از شغل، انگيزش و موارد مشابه ديگر.
مدل هاى نگه داشت منابع انسانى: پيتر (2017، ص 7) در پژوهشى با عنوان تأثير انگيزه هاى 
غير مالى در حفظ كاركنان در بخش دولتى كشورِ تانزانيا، تعدادى از مشوق هاى مالى و غيرمالى را 
به عنوان راهبردهاى انگيزشى براى جلوگيرى از خروج كارمندان از سازمان هاى دولتى بكار گرفته تا 
به موضوع نگه داشت كاركنان در اين كشور رسميت بخشد. انگيزه اصلى اين مطالعه تعميم نظريه هاى 
سلسله مراتب نيازهاى مازلو و انگيزه هاى هرزبرگ و عوامل بهداشتى آن بوده است. عوامل انگيزشى به 
پنج مجموعه متغير مستقل طبقه بندى شده اند كه در آن پرداخت ها به عنوان متغير كنترل در نظر گرفته 
شده است. امِبانى2 (2017) موضوعِ نگه داشت كاركنان در هتل هاى منتخب در كيپ تاونِ آفريقاى 
جنوبى را بررسى كرده و در مدل خود عوامل نگه داشت كاركنان را متغيرهاى پنج گانه پرداخت عادلانه، 
توسعه كاركنان، مشاركت كاركنان، روابط خوب بين مديران خط و زيردستان و ساعت كار طولانى 
مدت در نظر گرفته است. آزمون مدل امبانى نشان داد پرداخت منصفانه، توسعه كاركنان، روابط كارى، 

1. Dei Mensah    1. Mbane
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مشاركت كارى و ساعت كارى از عوامل بسيار مهم در نگه داشت كاركنان بوده است. مدل سوم را مينال1 
(2017)، در كشور آفريقاى جنوبى با عنوان تأثير پاداش غير مادى بر نگه داشت كاركنان بانك ارئه 
كرد. مينال معتقد است پاداش هاى مالى و غير مالى روى نگه داشت كاركنان تأثير دارد. در مدل مينال 
پاداش هاى غير مادى به عنوان متغير مستقل و نگه داشت كاركنان به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته 
شده است. مؤلفه هاى نگه داشت كاركنان شامل تمايل به ماندن در سازمان، تعهد و وفادارى به سازمان 
در نظر گرفته شده و سه مؤلفه پاداش غير مالى شامل: شناخت، فرصت رقابت، آموزش و توسعه در نظر 
گرفته شده اند. آزمون مدل مينال نشان داد پاداش هاى غيرمالى تأثير بسيار زيادى روى تمايل به ماندنِ 

كاركنان، تعهد و وفادارى كاركنان به سازمان دارد. 
راهبرد هاى نگه داشت منابع انسانى: از نظر كومار و ماديميران2 (2017، ص 18) در راهبرد نگه داشت 
كاركنان و حفظ رضايت بالا، مديران نيازمند پياده سازى هر سه ملاك نگه داشت كاركنان شامل احترام، 
شناخت و پاداش هستند. بسيارى از مشكلات مربوط به نگه داشت و روحيه كاركنان زمانى اتفاق مى افتد كه 
مديران به نيازهاى كاركنان و واكنش هاى آنان توجه نمى كنند. فور ، هكر ، ردى ، سانچز و ولهان3 (2016) 
مدعى شدند در سال 2015 ارتش كاهش 10/4 درصدى از نيروى كار غيرنظامى خود را به علت نداشتن 
راهبرد اثربخش نگه داشت كاركنان، تجربه كرده است. آن ها با مطالعه نگه داشت نيروى كار، راهبردى 
براى مركز تحقيقات ارتش آمريكا تعريف كردند كه فرصت هاى رشد شغلى را افزايش دهد؛ فرآيندهاى 
سازمانى تسهيل شود؛ آموزشِ بهبود رهبرى، پاسخگويى و توانمندسازى مديران؛ پياده سازى برنامه هاى 

كارآمد و اولويت بندى بهبود زيرساخت ها صورت گيرد.
انصارى و بيجالوان (2017) معتقدند اين يك واقعيت شناخته شده است كه حفظ كاركنان كليدى 
باعث تضمين رضايت مشتريان و همكاران، ارتقاء عملكرد، دانش و يادگيرى سازمانى خواهد شد. نگهدارى 
كاركنان، به مسائل مهم سازمانى مانند زمان آموزش، سرمايه گذارى، دانش از دست رفته و جستجوى پر 
هزينه نامزدهاى جايگزين مربوط به كاركنانى كه سازمان را ترك كرده اند، توجه دارد. بنابراين كاهش 
موفقيت در نگهدارى كاركنان، يك گزاره پرهزينه براى سازمان محسوب مى شود. در بيشتر مواقع 

1. Minale     2.  Kumar and Mathimaran

3.  Fore, Hacker, Reedy, Sanchez and Whelan
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تخمين هاى مختلف نشان مى دهد كه از دست دادن يك مدير متوسط، براى سازمان ها هزينه هايى تا پنج 
برابر حقوق مدير متوسط به دنبال دارد. راهبرد نگه داشت كاركنان به سازمان كمك مى كند تا ارتباطات 
سازمانى اثربخش را براى بهبود تعهد و بالا بردن حمايت سازمانى در راستاى ابتكارات سازمانى افزايش 
دهد (انصارى و بيجالوان، 2017، ص 116). به طوركلى با مطالعه پيشينه، نظريه ها و الگوهاى موجود 
در زمينه نگه داشت منابع انسانى مى توان گفت دانشمندان علم مديريت تعاريف و مدل هاى زيادى از 
نگه داشت منابع انسانى ارائه كرده اند اما نخست اين كه تاكنون ماهيت مفهوم نگه داشت به روش كيفى 

و از ديدگاه كاركنان سازمان تبيين نشده و دوم، نگه داشت منابع انسانى سازمان معمارى نشده است. 

روش
اين پژوهش ازنظر هدف كاربردى بوده و با رويكرد تركيبى انجام شد. در بخش كيفى از روش تحليل محتوا 
و در بخش كمى از روش هاى ديمتل و دلفى فازى استفاده شد. جامعه آمارى در بخش كيفى، كاركنان 
نيروى انتظامى و در بخش كمى؛ كاركنان نيروى انتظامى در روش ديمتل فازى و خبرگان سازمانى و 
دانشگاهى در روش دلفى فازى بود. نمونه آمارى در بخش كيفى، به صورت هدفمند 22 نفر انتخاب شد و 
در بخشى كمى؛ در روش ديمتل فازى 22 نفر از كاركنان به صورت هدفمند و در روش دلفى فازى 16 نفر 
از خبرگان سازمانى و دانشگاهى بودند. ابزار گردآورى داده ها در بخش كيفى مصاحبه نيمه ساختار يافته 
و در بخش كمى پرسش نامه هاى ديمتل و دلفى فازى بود. از روش تحليل مضمون براى تحليل داده ها در 
بخش كيفى و از تكنيك هاى ديمتل و دلفى فازى براى تحليل داده ها در بخش كمى استفاده شد. براى 
تأييد روايى تحليل داده ها، از نظرات سه نفر از كارشناسان منابع انسانى در مقطع دكترى استفاده شد و در 
بخش تحليل مضامين، ابعاد و مؤلفه ها براى مصاحبه شونده ها بازخوانى شد و مورد تأييد آنان قرار گرفت. 
بررسى پايايى تحليل داده ها، با تحليل متناوب داده ها در چند نوبت متوالى انجام و مورد تأييد قرار گرفت.  

يافته ها
ويژگى هاى جمعيت شناختى كاركنان: طبقه بندى نمونه آمارى كاركنان در بخش كيفى ازنظر محل 
خدمت نشان داد، 32 درصد از مصاحبه شونده ها در فرماندهى انتظامى استان ها، 27 درصد در يگان ويژه  
پاسداران استان ها، 27 درصد در مرزبانى استان ها و 14 درصد در مراكز آموزش نيروى انتظامى به خدمت 



 707 الگوى معمارى نگه داشت منابع انسانى در نيروى انتظامى

مشغول هستند. طبقه بندى مصاحبه شونده ها ازنظر مدرك تحصيلى نشان داد، 23 درصد از مصاحبه شونده ها 
داراى مدرك تحصيلى ديپلم، 9 درصد كاردانى، 50 درصد كارشناسى و 18 درصد داراى مدرك تحصيلى 
كارشناسى ارشد هستند. جامعه آمارى خبرگان به تعداد 16 نفر بود كه مدرك تحصيلى 9 نفر دكترى 
و 7 نفر كارشناسى ارشد بود. مرتبه علمى 2 نفر دانشيار، 6 نفر استاديار و شغل 8 نفر مدير ارشد منابع 

انسانى سازمان پليس بوده و سابقه خدمت گروه خبرگان از 10 تا 35 سال بود.
يافته هاى بخش كيفى: در بخش كيفى براى شناسايى ابعاد و مؤلفه هاى نگه داشت منابع انسانى پليس، 
با 22 نفر از متقاضيان ترك سازمان مصاحبه نيمه ساختار يافته انجام شد. در حين مصاحبه از افراد خواسته 
شد تا علت خروج خود از سازمان را تشريح كنند. مصاحبه ها با روش براون و كلارك1 (2006) تحليل شدند. 
در اين روش ابتدا مصاحبه ها مكتوب و هر مصاحبه چندين بار مطالعه شد. در گام دوم هر مصاحبه ها خلاصه 
شده و نكات مهم هر مصاحبه به عنوان داده اساسى مشخص شد. تعداد 274 داده اساسى اوليه يا مفاهيم اوليه 
از متن مصاحبه ها استخراج شد، اما برخى از اين داده ها هم معنا يا تكرارى و برخى بى ارتباط به مسئله پژوهش 
بودند كه با نظرخواهى از خبرگان اين قبيل از داده ها، ادغام يا حذف، و درنهايت تعداد 50 داده اساسى باقى 
ماند. يادداشت هاى ميدانى و يادداشت هاى اساسى محقق به داده هاى اساسى اضافه شد. در جدول 1 بخشى 

از داده هاى اساسى، يادداشت هاى اساسى و يادداشت هاى ميدانى محقق نوشته شده است.
جدول 1. بخشى از داده هاى اساسى، يادداشت هاى اساسى و يادداشت هاى ميدانى محقق

شماره مصاحبه هاى
مربوط به داده هاى اساسى داده هاى اساسى يادداشت هاى 

ميدانى
يادداشت هاى 

اساسى رديف

16-14 -9 -3 شغل آزاد و خارج از نيروى انتظامى دارم كه با استرس 
كمتر، درآمد مناسب ترى هم دارم.

تعهد كاركنان به 
سازمان

دارا بودن شغل 
دوم 1

12-7-2
تمديدها و تعويق هاى بازنشستگى كاركنان قديمى 
و بالاى 30 سال، يأس و نا اميدى به آينده، فقدان 

جوان گرايى
استعداد پرورى و 
شايسته سالارى

فرصت هاى 
توسعه 2

19-15-9-4 فاصله سنى زياد مديران و معاونان با كاركنان، تعامل 
ناكافى با كاركنان جوان و درك متقابل ناكافى از يكديگر جوان گرايى ارتباطات 3

14-12-11-5
سخت شدن خدمت در نيروى انتظامى با توجه به 
قوانين جديد، مشكلات خانوادگى و فوت همسرم، 

محدود شدن اختيارات نيروى انتظامى

آموزش قانون 
شهروندى به 

كاركنان
سختى خدمت 4

1. Braun and Clarke
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يادداشت هاى ميدانى و اساسى به محقق كمك نمود تا هنگام تحليل كيفى داده ها، از دانش و مبناى 
تحليلى اوليه برخوردار شود و تحليل را از سطحِ داده هاى خام و مفاهيم اوليه به سطوح بالاتر يعنى ايجاد 
كدها و تبيين مضامين و مفهوم اصلى پژوهش پيش ببرد. در مرحله مقدماتى كدگذارى تعداد 34 كد اوليه 
براساس آشكار بودن، توليد شد اما فرايند كدگذارى از انسجام لازم برخوردار نبود و لازم شد در فرايند 
 كدگذارى مجدد داده ها، از يك منطق واضح و بديهى استفاده شود. به همين دليل بر روى علت هايى كه 
كاركنان سازمان را ترك مى كردند، تمركز شد. در مرحله جديد كدگذارى يافته ها نشان داد كاركنان 
به علتِ معلوليت و بيمارى هاى جسمى، بيمارى هاى روانى، نارضايتى از شغل، نارضايتى از مديران، 
نارضايتى از سازمان، نداشتن فرصت پيشرفت، مشكلات معيشتى، مشكلات تعادل كار و زندگى و 
تعهد ناكافى كاركنان به سازمان، متقاضى ترك سازمان هستند. در جدول 2 بخشى از كد ها يا مؤلفه هاى 

استخراج شده از داده هاى پژوهش نشان داده شده است.

جدول 2. بخشى از كدهاى اصلى استخراج شده از داده هاى پژوهش
داده هاى مربوط به كد

نام كد نوع كد توصيف كد
داده هاى اساسى يادداشت هاى اساسى يادداشت هاى 

ميدانى

انگيزه دريافت 
پاداش پايان 

خدمت

مشكلات مالى، پايين بودن 
سطح  دستمزد، برابر نبودن 

دستمزدها با خارج از 
سازمان، پرداخت ناكافى 

اضافه كارى

حل مشكلات مالى 
با پاداش پايان 

خدمت
معيشت 
كاركنان توصيفى

كاركنان حقوق را كم و در برابر كاركنان 
ساير سازمان ها ناعادلانه مى دانند. برخى 
از كاركنان با بازنشستگى پيش از موعد 
به دنبال كسب پاداش پايان خدمت براى 
حل مشكلات معيشتى و زندگى هستند. 

مشكلات بستگان 
درجه يك

مشكلات خانوادگى، طلاق، 
فوت، بيمارى، اعتياد

بى توجهى به 
خانواده كاركنان 
نيروى انتظامى

تعادل كار و 
زندگى استنباطى

زندگى برخى از كاركنان به دلايل 
مختلف مثل طلاق، فوت يا بيمارى 

همسر، فرزندان يا والدين دچار مشكلاتى 
شده كه فكر مى كنند بين سازمان و 

زندگى خانوادگى به ناچار بايد يكى را 
انتخاب كنند.

در ادامه كدها تبديل به ابعاد يا مضامين شدند. در اين مرحله، كدهاى سلامت جسم و سلامت روان 
تبديل به بعد سلامت كاركنان؛ مولفه هاى رضايت از شغل، رضايت از مديران و رضايت از سازمان 
تبديل به بعد رضايت كاركنان و مولفه هاى فرصت پيشرفت، تعادل كار و زندگى، معيشت كاركنان و 
تعهد كاركنان به سازمان تبديل به بعد تمايل كاركنان به ادامه همكارى با سازمان شد. تحليل مضمونى 
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مصاحبه ها نشان داد نگه داشت كاركنان پليس در سه نقطه مهم نياز به تقويت دارد زيرا كم توجهى به 
اين سه منطقه مهم، باعث خروج پيش از موعد كاركنان از سازمان پليس خواهد شد.. تحليل مضمونى 
مصاحبه ها، سه گروه از كاركنان سازمان پليس را به عنوان متقاضى خروج از سازمان شناسايى و معرفى 
كرد. در گروه اول برخى از كاركنان به دليل بروز مشكلات مربوط به سلامت جسم و روان، متقاضى 
بازنشستگى پيش از موعد، استعفا، بازخريدى و مانند آن بودند. در گروه دوم، متقاضيان ترك سازمان 
كسانى بودند كه از لحاظ جسمى و روانى سالم بودند اما به دليل نارضايتى از شغل، نارضايتى از مديران 
يا نارضايتى از سازمان؛ متقاضى ترك سازمان بودند. گروه سوم را كسانى تشكيل مى دادند كه از سلامت 
كامل برخوردار بودند و همچنين از شغل خود، مديريت و سازمان هم راضى بودند اما بازهم متقاضى 
ترك سازمان بودند. اين گروه به دليل مشكلات خانوادگى و تعادل ناكافى بين كار و زندگى شخصى، 
نداشتن فرصت پيشرفت، مشكلات معيشتى و يا نداشتن تعهد به سازمان؛ متقاضى ترك سازمان بودند. 
با توجه به تحليل كيفى داده هاى پژوهش، پس از بارها مرور، بازبينى داده هاى پژوهش و حذف و اضافه 
كدها و مضامين زير نظر خبرگان؛ ابعاد و مؤلفه هاى نگه داشت منابع انسانى سازمان پليس به شرح 

جدول 3 ارائه شد.

جدول 3. شناسايى و دسته بندى عوامل نگه داشت منابع انسانى
مؤلفه ها ابعاد (مضامين) مفهوم

سلامت جسم
حفظ سلامت كاركنان

نگه داشت منابع انسانى 
سازمان

سلامت روان
رضايت از شغل

رضايت از مديرانبهبود مستمر رضايت كاركنان
رضايت از سازمان
معيشت كاركنان

تقويت تمايل كاركنان براى ادامه همكارى با سازمان
فرصت پيشرفت
تعادل كار و زندگى
تعهد كاركنان
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در پايان بخش كيفى با توجه به يافته هاى پژوهش، در يك تعريف جامع از نگه داشت منابع انسانى 
سازمان پليس مى توان گفت: «نگه داشت منابع انسانى فرايند حفظ سلامتى كاركنان، بهبود مستمر 

رضايت كاركنان و ارتقاء سطح تمايل كاركنان براى ادامه همكارى با سازمان است». 
يافته هاى بخش كمى: در بخش كمى پژوهش، براى تعيين وضعيت موجود نگه داشت منابع انسانى پليس، 
دو پرسشنامه، يكى براى ابعاد و ديگرى براى مؤلفه هاى پژوهش تهيه و در اختيار 22 نفرى كه متقاضى 
ترك سازمان بودند، قرار گرفت. در هر پرسشنامه با پرسش هاى بسته، نظرات افراد درباره اهميت هر بعد 
يا مؤلفه با گزينه هاى بدون اهميت، اهميت خيلى كم، اهميت كم، اهميت زياد و خيلى زياد جمع آورى 
شد. در مرحله پايانى محاسبات ديمتل فازى، اهميت ابعاد و مؤلفه ها به شرح جدول 4 و 5 به دست آمد. 

جدول 4. اهميت ابعاد نگه داشت منابع انسانى از ديدگاه كاركنان سازمان پليس
DRD+RD-Rابعاد

9/958/1418/091/81سلامت
0/44-9/199/6318/83رضايت
0/137-8/509/8718/36تمايل

جمع مقادير (D+R)، مجموع تأثيرپذيرى و تأثيرگذارى آن بعد يا مؤلفه  را نشان مى دهد، به طورى كه 
هرچه اين مقدار در سطح بعد يا مؤلفه اى بيشتر باشد، آن بعد يا مؤلفه تعامل بيشترى با ساير ابعاد و مؤلفه ها 
دارد، بنابراين از اهميت بيشترى برخوردار است. همچنين (D-R) قدرت يا شدت تأثيرگذارى هر بعد 
يا مؤلفه را نشان مى دهد. به طوركلى اگر (D-R) مثبت باشد، متغير يك متغير على محسوب مى شود 
و از اهميت بيشترى برخوردار است ولى اگر مقدار (D-R) منفى باشد، معلول محسوب مى شود و از 
اهميت كمترى برخوردار است. بررسى مقادير D در سطح ابعاد نگه داشت منابع انسانى، حاكى از آن 
است كه بعد سلامت كاركنان داراى بيشترين قدرت تأثيرگذارى است و از اهميت بالايى برخوردار 
است. همچنين بررسى مقادير R نشان داد بعد تمايل كاركنان به ادامه همكارى با سازمان تأثيرپذيرترين 

بعد نگه داشت منابع انسانى سازمان است.
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جدول 5. اهميت مؤلفه هاى نگه داشت منابع انسانى از ديدگاه كاركنان سازمان پليس
DRD+RD-Rمؤلفه ها 

0/890/741/640/15سلامت جسم
1/090/781/860/31سلامت روان
0/64-1/071/712/78رضايت از شغل
0/90-1/431/532/96رضايت از مديران
0/56-/1/121/692/8رضايت از سازمان
21/413/420/59معيشت كاركنان
2/171/503/670/67فرصت پيشرفت
1/871/263/130/61تعادل كار و زندگى
3/30-0/711/732/44تعهد كاركنان

تحليل ديمتل فازى مؤلفه هاى نگه داشت منابع انسانى، حاكى از آن است كه مؤلفه فرصت پيشرفت 
كاركنان سازمان، داراى بيشترين قدرت تأثيرگذارى روى ماندگارى و نگه داشت منابع انسانى است 
و از اهميت بالايى برخوردار است. همچنين بررسى مقادير R نشان داد مؤلفه تعهد كاركنان به سازمان 
تأثيرپذيرترين مؤلفه نگه داشت منابع انسانى سازمان است و تحت تأثير هشت مؤلفه ديگر نگه داشت 

منابع انسانى نيروى انتظامى قرار دارد. 
براى تعيين وضعيت مطلوب نگه داشت منابع انسانى، با مرور ادبيات و پيشينه پژوهش، بررسى 
مصاحبه ها و يادداشت هاى محقق، تعداد قابل توجهى از راه حل ها براى نگه داشت منابع انسانى در سطح 
مؤلفه ها استخراج شد، سپس توسط يك پرسشنامه نيمه ساخت مند، از خبرگان درخواست شد كه براساس 
يك طيف پنج تايى، اهميت شاخص ها را مشخص كنند. در ادامه تحليل، ميانگين نظر خبرگان و ميزان 
اختلاف  نظر هر خبره از ميانگين در سطح هر شاخص محاسبه و آنگاه اين اطلاعات براى دريافت نظريات 
جديد، براى خبرگان ارسال شد. در مرحله دوم هر فرد خبره براساس اطلاعات حاصل از مرحله قبل، نظر 
جديدى را ارائه و نظر قبلى خود را اصلاح كرد كه با توجه به اينكه اختلاف نظر خبرگان بين دو مرحله 
نظرسنجى به كمتر از حد آستانه خيلى كم (0/2) رسيد، فرايند نظرسنجى از خبرگان متوقف شد. نتايج 

تحليل تكنيك دلفى خبرگان در جدول 6 ارائه شد.
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جدول 6. تبيين وضعيت مطلوب نگه داشت منابع انسانى نيروى انتظامى از منظر خبرگان 
S1S1S2I-IS1شاخص ها (راه حل ها)مؤلفهبعد

ت كاركنان
سلام

ت جسم
سلام

0/760/680/09توجه به ارگونومى محيط كار و ارتقاء كيفيت ابزار كار
0/790/680/11تأكيد بر رعايت ايمنى در كار و ممنوعيت تعقيب و گريز گشتى ها
0/760/740/02استانداردسازى وسايل نقيله گشتى ها و اياب ذهاب كاركنان

0/740/750/01تسرى سختى انتظامى در سنوات خدمت كاركنان در مشاغل انتظامى
0/750/680/07آموزش شيوه هاى مديريت استرس، فشارها و تنش هاى محيط  كارى

ت روان
سلام

0/790/760/03تقسيم كار بين كاركنان و كاهش فشار كارى از طرف مديران
0/730/750/02سنجش سلامت روان مديران و كاركنان و درمان افراد بيمار

0/860/790/06شاداب سازى و سالم سازى محيط كارى 
0/770/730/04نظرسنجى از كاركنان براى شناسايى و انتصاب مديران داراى مهارت هاى انسانى 

0/730/710/02توجه به تناسب شغل با ويژگى هاى شاغل

ت كاركنان
رضاي

ت از شغل
رضاي

0/720/790/07معافيت درجه سرهنگى يا بالاى 27 سال خدمت از نگهبانى، سازمان دوم و ...
0/770/810/04كاهش سختى هاى مربوط به شغل 

0/760/780/02كاهش سختى مشاغل ازطريق كاهشِ حاشيه ها، و ...
0/780/740/04آموزش مديران براى استفاده از الگوهاى انگيزشى در محيط كارى

ت از مديران
رضاي

0/680/750/07بكارگيرى مديران داراى مهارت هاى انسانى بالا و حذف مديران با سابقه رفتار منفى
0/760/790/03توجه به تخصص، انعطاف پذيرى، انتقادپذيرى در انتخاب و انتصاب مديران

0/770/730/04برگزارى دوره آموزشى مهارت هاى ارتباطى براى مديران
0/750/860/11انعطاف مديران در واگذارى مشاغل برابر علاقه، تجربه و مهارت هاى كاركنان
0/740/860/12آموزش و تذكر به مديران در زمينه رعايت عدالت و قوانين و دورى از تبعيض 
0/810/770/04بكارگيرى طرح هاى موفق و زود بازده براى افزايش اعتماد كاركنان به سازمان 

ت از سازمان
رضاي

0/790/730/06تعامل با قوه قضائيه و ايجاد سازوكار حمايت سازمانى از كاركنان صفى
0/710/740/03كاهش كنترل مستقيم و نظارت موازى و مداوم كاركنان 

0/790/720/07برنامه ريزى بهتر براى توزيع عادلانه تر خدمات، بين تهران و ساير شهرستان ها
0/760/770/01تقدير نيروى انتظامى از كاركنان به جاى تقدير از ديگران در هفته نيروى انتظامى
0/800/760/04پذيرش ارتقاء تحصيلى كاركنان به شرط تسرى نداشتن در ارتقاء درجه كاركنان

0/780/720/06پيگيرى مطالبات كاركنان از سهام مهرگان، قوامين و مانند آن
0/840/760/12به جاى تهديد، از كاركنان انتقالى قدردانى لفظى شود. 

0/680/720/04انعطاف سازمان درخصوص انتقالات كاركنان، رسته كاركنان و ...
0/680/760/08استفاده كاركنان از فرجه زمانى براى تخليه منازل سازمانى بعد از تسويه حساب 

0/720/780/06پيگيرى بى عدالتى سازمان درخصوص مطالبات كاركنان از سازمان
0/690/760/07پيگيرى مطالبات مقام معظم رهبرى درخصوص معيشت كاركنان نيروى انتظامى
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تمايل كاركنان به ادامه همكارى با سازمان

ت كاركنان
معيش

0/750/720/03پيگيرى لازم براى اختصاص بخشى از كالاهاى قاچاق مكشوفه به كاركنان 
0/720/770/05اختصاص بخشى از عوايد نيروى انتظامى از قبيل جريمه ها و مانند آن به كاركنان نيروى انتظامى 

0/750/760/01تدابير و پيگيرى لازم درخصوص اجراى مجدد نظام هماهنگ پرداخت حقوق 
0/770/770/00پيش بينى منزل مسكونى سازمانى براى كاركنان انتقالى

0/720/800/08فعال كردن تعاونى هاى مصرف و تهيه مواد مصرفى كاركنان 
0/720/740/02انجام اقدامات مؤثر براى حل مشكل مسكن كاركنان 

0/760/750/01پيگيرى براى برابرى خارجى در پرداخت اضافه كارى، تعطيل كارى، حق شيفت و 
0/820/790/03جوان گرايى و استفاده از ظرفيت جوانان در مشاغل مديريتى 

ت
ت پيشرف

فرص

0/760/730/03ارتقاء جايگاه مشاغل در وضعيت فعلىِ تراكم نيروى افسر ارشد در سازمان
0/780/860/08موافقت با انتقال كاركنان به ساير سازمان ها 

0/760/770/01پرهيز از ايجاد مانع در مسير پيشرفت تحصيلى و علمى كاركنان 
0/780/730/05ملزم كردن مديران به موافقت با مرخصى كاركنان در شرايط خاص و اضطرارى

تعادل كار و 
زندگى

0/820/740/08استفاده از ساعت كارى شناور در موارد خاص
0/760/720/04آموزش مديران در جهت درك و حل مشكلات كارى و خانوادگى كاركنان 

0/770/720/05همراهى و درك مشكلات خانوادگى كاركنان از قبيل فوت، طلاق، اعتياد و بيمارى 

تعهد كاركنان

0/770/760/01تلاش براى تغيير نگرش كاركنان
0/800/780/02تأكيد بر انتخاب و انتصاب مديران براساس شايستگى

0/710/680/03پيگيرى نيروى انتظامى درخصوص برابرى خارجى در قوانين كار، حقوق و مزايا و مانند آن

با توجه به يافته هاى پژوهش، الگوى مفهومى معمارى نگه داشت منابع انسانى در سازمان پليس به شكل زير به دست آمد:

شكل 2. الگوى مفهومى معمارى نگه داشت منابع انسانى نيروى انتظامى
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بحث و نتيجه گيرى
نگه داشت منابع انسانى، يكى از وظايف مهم مدير منابع انسانى سازمان است. خروج كاركنان از سازمان 
به عناوين مختلف، نشان دهنده ضعف در نظام نگه داشت فعلى منابع انسانى سازمان است و ضرورت 
دارد نگه داشت منابع انسانى سازمان معمارى شود. يافته هاى بخش كيفى نشان داد، سه گروه از كاركنان 
سازمان پليس متقاضى خروج از سازمان هستند. در گروه اول برخى از كاركنان به دليل بروز مشكلات 
مربوط به سلامت جسم و روان، متقاضى خروج از سازمان هستند. در گروه دوم، متقاضيان ترك سازمان 
كسانى بودند كه از لحاظ جسمى و روانى سالم بوده اما به دليل نارضايتى از شغل، نارضايتى از مديران يا 
نارضايتى از سازمان؛ متقاضى ترك سازمان بودند. گروه سوم را كسانى تشكيل مى دادند كه از سلامت 
كامل برخوردار بودند و همچنين از شغل خود، مديريت و سازمان هم راضى بودند اما بازهم متقاضى ترك 
سازمان بودند. اين گروه به دليل مشكلات خانوادگى و ناتوانى در برقرارى تعادل بين كار و زندگى شخصى، 
نداشتن فرصت پيشرفت، مشكلات معيشتى و يا نداشتن تعهد به سازمان؛ متقاضى ترك سازمان بودند. 
چگونگى رسيدن به اين يافته ها بدين شرح بود كه پس از مصاحبه ها در فرايند تحليل مضامين مشخص 
شد؛ كاركنان به علتِ معلوليت و بيمارى هاى جسمى، بيمارى هاى روانى، نارضايتى از شغل، نارضايتى از 
مديران، نارضايتى از سازمان، نداشتن فرصت پيشرفت، مشكلات معيشتى، مشكلات تعادل كار و زندگى 
و تعهد ناكافى كاركنان به سازمان متقاضى ترك سازمان هستند. در ادامه اين عوامل به گونه اى دسته بندى 
 شدند كه محقق بتواند به پرسش  هاى پژوهش پاسخ مناسبى دهد، بنابراين كدهاى سلامت جسم و سلامت 
روان تبديل به بعد سلامت كاركنان؛ مولفه هاى رضايت از شغل، رضايت از مديران و رضايت از سازمان 
تبديل به بعد رضايت كاركنان و مولفه هاى فرصت پيشرفت، تعادل كار و زندگى، معيشت كاركنان و 

تعهد كاركنان به سازمان تبديل به بعد تمايل كاركنان به ادامه همكارى با سازمان شد. 
پس از شناسايى ابعاد و مؤلفه هاى پژوهش، در مرحله دوم پژوهش براى بررسى وضعيت موجود 
نگه داشت منابع انسانى، اقدام به ارزيابى اهميت هر يك از ابعاد و مؤلفه ها از ديدگاه كاركنان سازمان 
شد. بدين منظور از روش ديمتل فازى استفاده شد. پرسشنامه مقايسه زوجى ديمتل فازى با توجه به ابعاد 
و مؤلفه ها تهيه و با آن، نظرات كاركنانى كه در مصاحبه شركت كرده  بودند، جمع آورى شد. يافته هاى 
حاصل از تكنيك ديمتل فازى نشان داد كه در بين ابعاد نگه داشت منابع انسانى سازمان، بعد سلامت 
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كاركنان از بالاترين اهميت برخوردار است همچنين از بين مؤلفه هاى نگه داشت منابع انسانى، مؤلفه هاى 
فرصت پيشرفت، معيشت و تعادل بين كار و زندگى كاركنان از بالاترين اهميت برخوردار است. در 
مرحله سوم پژوهش با توجه به اينكه يكى از مهم ترين اهداف پژوهش، معمارى نگه داشت منابع انسانى 
بر مبناى حركت از وضعيت موجود به وضعيت مطلوب بود، لذا از تكنيك دلفى خبرگان براى تهيه الگوى 
مفهومى معمارى نگه داشت منابع انسانى و تبيين وضعيت مطلوب نگه داشت منابع انسانى براساس ابعاد 
و مؤلفه هاى فوق، استفاده شد. تعداد 16 نفر از خبرگان سازمانى و دانشگاهى انتخاب و پرسشنامه دلفى 
فازى براى آنان ارسال شد. يافته هاى حاصل از تكنيك دلفى فازى نشان داد تعداد 33 شاخص يا راه حل 

مطابق جدول 6، براى نگه داشت كاركنان در شرايط مطلوب از منظر خبرگان وجود دارد. 
بنابراين با توجه به يافته هاى پژوهش، مى توان نتيجه گيرى كرد كه مفهوم نگه داشت كاركنان يك 
مفهوم چندبعدى و پيچيده است و در سازه ذهنى محقق، مفهوم نگه داشت منابع انسانى داراى سه بعد سلامت 
كاركنان، رضايت كاركنان و تمايل كاركنان به ادامه همكارى با سازمان در نظر گرفته شد. همچنين براى 
ارائه نظريه نگه داشت منابع انسانى در سازمان پليس، تعريف جديدى شكل گرفت و نگه داشت كاركنان در 
سه بعد سلامت، رضايت و تمايل، براى اولين بار مطرح شد و مفهوم نگه داشت منابع انسانى؛ فرايند حفظ 
سلامتى كاركنان، بهبود مستمر رضايت كاركنان و ارتقاء تمايل كاركنان براى ادامه همكارى با سازمان 
تعريف شد. يافته هاى پژوهش نشان داد نگه داشت منابع انسانى شامل سه بعد سلامت كاركنان، رضايت 
كاركنان و تمايل كاركنان به ادامه همكارى با سازمان است كه با يافته هاى ديگر محققان در تعداد بعد 
متفاوت بوده زيرا در تحقيق حاضر نگه داشت منابع انسانى از ديدگاه كاركنان مطرح شده است و تعريف 
جامع ترى از نگه داشت منابع انسانى نسبت به ساير محققان ارائه شده است؛ بنابراين يافته هاى پژوهش 
حاضر در بعد سلامت، با يافته هاى حسينيان و همكاران (1390)، جلالى و شكيببا (1390)، كامران 
نژاد (1393)، سيدجوادين (1389)، دى منسا (2014) در بعد رضايت كاركنان با يافته هاى زارع و 
همكاران (1397)، وليد النقبى (2011)، پيتر (2017)، امبانى (2017)، كومار و مادميران (2017) 
و در بعد تمايل كاركنان به ادامه همكارى با سازمان با يافته هاى پيوسته و همكاران (1393)، كاسيوى و 
كالجورا (2016)، مينال (2017) همخوانى دارد. همچنين يافته هاى پژوهش نشان داد نگه داشت منابع 
انسانى داراى نه مؤلفه  سلامت جسم، سلامت روان، رضايت از شغل، رضايت از مديران و رضايت از 
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سازمان، فرصت پيشرفت، تعادل كار و زندگى، معيشت كاركنان و تعهد كاركنان است كه در هيچ يك 
از پژوهش هاى پيشين به اين نه مؤلفه به صورت يكپارچه توجه نشده اما در مؤلفه سلامت جسم، يافته هاى 
پژوهش با يافته هاى جلالى و شكيبا (1390)، ميرسپاسى (1392)، پيوسته و همكاران (1393)، امبانى 
(2017) و در مولفه سلامت روان با يافته هاى ميرسپاسى (1392)، زارع و همكاران (1393) همخوانى 
دارد. در مؤلفه رضايت از شغل با يافته هاى الكساندر و همكاران (2000)، وليدالنقبى (2011)، در 
مؤلفه رضايت از مديران با يافته هاى زارع (1393)، كاسيوى و كالجورا (2016)، امبانى (2017) 
و در مؤلفه رضايت از سازمان با يافته هاى پيوسته و همكاران (1393)، كاسيوى و كاجورا (2016) 
همخوانى دارد. در مؤلفه معيشت كاركنان با يافته هاى كاسيوى و كالجورا (2016)، امبانى (2017)؛ 
در مؤلفه فرصت توسعه با يافته هاى كاسيوى و كالجورا (2016)، پيتر (2017)، امبانى (2017)، مينال 
(2017)؛ در مؤلفه تعادل بين كار و زندگى با يافته هاى كاسيوى و كالجورا (2016) و در مؤلفه تعهد 
كاركنان با يافته هاى پيوسته و همكاران (1393)، وليد النقبى (2011) و مينال (2017) همخوانى دارد. 

پيشنهادها
با توجه به يافته هاى پژوهش در بخش كيفى و كمى، سلامت كاركنان مهم ترين بعد نگه داشت از 
منظركاركنان سازمان است بنابراين با توجه به نظر خبرگان براى حفظ سلامت كاركنان در وضعيت 

مطلوب پيشنهاد مى شود:
پيگيرى لازم براى اصلاح قانون سختى كار، نظام هماهنگ پرداخت و آيين نامه  شهادت و ايثارگرى   -

به عمل آيد.
با اصلاح قوانين و مقررات سازمان پليس، كاركنان رتبه 16 يا بالاى 27 سال خدمت از كليه   -

مأموريت هاى فرعى و سازمان دوم معاف شوند.
با نظر خبرگان براى بهبود مستمر بعد رضايت كاركنان پيشنهاد مى شود:

با پيگيرى و اصلاح قوانين، بخشى از كالاهاى قاچاق (به خصوص كالاهاى امحايى و مواد غذايى) و   -
بخشى از عوايد نيروى انتظامى به كاركنان اين سازمان اختصاص يابد.

به مديران سازمان كاربرد الگوهاى انگيزشى آموزش داده شود و از مديران خواسته شود در زمان   -
بروز مشكلات خانوادگى براى كاركنان، آنان را همراهى و مساعدت كنند. 
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دستورالعمل نقل و انتقال كاركنان بازنگرى و در هفته نيروى انتظامى از كاركنان و خانواده آنان   -
تقدير بيشترى به عمل آيد. 

همچنين برابر نظر خبرگان براى ارتقاء بعد تمايل كاركنان به ادامه همكارى با سازمان پيشنهاد مى شود:
سازمان پليس براى اعتمادسازى و تقويت تعهد كاركنان؛ اجراى طرح هاى موفق اقتصادى زود بازده   -
را در دستور كار قرار داده و همچنين با قوه قضائيه براى حمايت از كاركنان تعامل بيشترى برقرار 

كند. 
سپاسگزارى

از رياست و جانشين پژوهشگاه علوم انتظامى و مطالعات اجتماعى نيروى انتظامى، معاون تربيت 
و آموزش نيروى انتظامى و كليه كاركنان نيروى انتظامى كه در انجام اين پژوهش بنده را يارى كردند 
و از همه اساتيد و خبرگانى كه با صبر و حوصله فراوان در تأليف مقاله با بنده همكارى كردند، تشكر و 

قدردانى فراوان مى كنم. 
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