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 سازمان کارکنان یبر ماندگار رگذاریعوامل تأث

 

 1یغلامرضا توکل

  مالک اشتر یدانشگاه صنعت یعلم ئتیعضو ه1  

 

 

 چکیده

 رانیمد یها براچالش نیتراز سخت یکیها ها هستند و حفظ آنسازمان ییدارا نیو مولدتر نیتربا ارزش ن،یترنان مهمککار

 یتوسعه ازمندیها نملاحظه است، سازمانقابل یگردش مال ازمندین یدیکارمندان کل ینیگزیجا یهانهیاست. از آنجا که هز

که  خواهدینم یسازمان چیه ،یمنابع انسان شدنیو جهان دیهستند. نظر به رقابت شد یماندگار هایییو استراتژ هااستیس

 بررسیکوشد تا با می و توصیفی ایکارگیری روش مطالعات کتابخانهبهبا  ی حاضرمقالهکارکنان با استعداد خود را از دست دهد. 

کار متعهد و  یرویحفظ ن و استلزامات هااتخاذشده توسط سازمان یهایاستراتژ جامع در مورد یدگاهیدبه  ادبیات پژوهش

پاداش و . 3رضایت شغلی، . 2 های کارکنان،ضایتیرسیدگی به نار. 1دهد که های پژوهش نشان مییافته. بپردازدبااستعداد 

رشد شغلی از جمله . 9و  ، آموزش. 8ارزیابی دقیق کارکنان، . 7 ،پذیری کارانعطاف. 6نقش رهبری، . 5ارتباط مؤثر، . 4قدردانی، 

کارکنان  نیبزرگ است و حفظ بهتر یاستعدادها چالش تیریمد ن،یهمچن عوامل مؤثر بر ماندگاری کارکنان سازمان هستند.

 .است مذکور و تأمین استلزامات ماندگاری کارکنان ییهایو استراتژ هااستیس یبندچارچوب ازمندین

 کارکنان، ماندگاری، منابع انسانی، نیروی کار بااستعداد، محیط پویاهای کلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

آشکار  یتیواقع نیبا آن برخورد شود. ا یخوبکه به ماندیم یباق ییاست و در جا ازیکه به آن ن رودیم ییبه جا یانسان یهیسرما

 یتوسط منابع انسان یرقابت تیها، مز. در سازمانکندیم فایسازمان ا یو توسعه یداریمهم در پا اریبس یاست که کارمند نقش

 ی. وقتشوندیشرکت م یمنجر به بقا و سودآور تیو در نها کنندیم یکارکنان هستند که نوآور نی. اشودیم تیو هدا نییتع

سازمان مورد استفاده  هیکه ممکن است عل بردیرا با خود م یدانش، تجربه، فرهنگ و نظام ارزش رود،یاز سازمان م یکارمند

کارمندان و  ریاشتباه به سا یامیبسا پشرکت مخرب است و چه یکل ریتصو یترک شغل برا یبالا زانیحال، م نی. در عردیقرار گ

مشهود است که  شیکماب ،یشده است. وانگه فیمتعدد تعر یهاارسال کند. اصطلاح حفظ کارکنان تاکنون به روش انیمشتر

و  مزی)ج کندیم همرا فرا تریزمان طولانمدت یبرا شانیا یکارکنان موجبات ماندگار قیتشو یها برااقدامات مختلف سازمان

 (.2022و همکارن،  ی؛ قان2012 و،یمت

 روش انجام پژوهش  .2

مورد نظر با  یهاگوگل اسکالر  انجام شد. مقالات و پژوهش یو پژوهش یعلم یهاداده گاهیپژوهش حاضر با استفاده از پا

 شدند: یگوگل اسکالر بررس یدر موتور جستجو ،یقیتلف یو در موارد کیتفکبه یدر موارد ر،یز یهادواژهیکل

 (؛Employees) کارکنان .1

 (؛Retention) ماندگاری .2

 (؛Human Resources) منابع انسانی .3

 (؛Talented Workforce) نیروی کار بااستعداد .4

 (؛Dynamic environment) ایپو طیمح .5

 2000 یزمان یبازه کارکنان سازمان یبر ماندگار رگذاریعوامل تأث رامونیپژوهش پ اتیمطالعات در ادب نیدتریجد یبررس یبرا

عنوان اثر  66ع شد که در مجمو ییحاضر شناسا حاضر یمنبع مرتبط با موضوع مقاله 80از  شیدر نظر گرفته شد. ب 2022 یال

کارگیری روش مطالعات اهداف این پژوهش با به اند.شده یپژوهش بررس نیا درمذکور متناسب بودند و  یهادواژهیبا کل یپژوهش

. مدیریت 3های اخیر در حفظ کارکنان، . گرایش2ری، های ماندگا. استراتژی1ای و رویکرد توصیفی عبارتند از بررسی کتابخانه

ها های استنادی و ژورنالغالباً در معتبرترین پایگاه مراجع پژوهش حاضر .سازی و پشتیبانی از کارکنان. ظرفیت4 و استعدادها،

 نمایه و چاپ شده است؛ از جمله الزویر، سیج، اسپرینگر، ویلی و غیره.

 های پژوهشیافته  .3

ستراتژ شده بررسی پژوهشگرانمختلف توسط  یهاروشبه ی ماندگاریو مسئله نانککارحفظ  ست. حفظ کارکنان به ا و  هایا

ش  ود ی ترک ش  غل میس  ازد و مانع از پدیدهمیوفادار  س  ازمان تر بهیطولان یمدت یبرارا  کارکناناش  اره دارد که  ییهاوهیش  

وری ، و از نتایج بلافاصل آن بهبود بهرهارزشمند و مهم است برای هر سازمانی بمطلو یمنابع انسان (.2011)سینگ و دیگزیت، 

 یهانهیهز دیبا کارمند جد یمیقد یکارمند ینیگزیجااین در حالی اس   ت که  (.2012و افزایش مزیت رقابتی اس   ت )آکیلا، 

س  ازگاری و ارتباط مؤثر  (.2016و مجید،  د )بیبی، احمددهیم شیافزا هادر قالب آموزش و افزایش مهارترا  س  ازمان یاتیعمل

سانی، بهحفظ  به نانکسازمان و کار نیب ستعداد، کمک مینیروی ان سازمان  یک یکارمند وقتیکند. ویژه کارکنان کلیدی و باا

 ریس  ا ای رانینامطلوب با مد یتر، رابطهمناس  ب لیعوامل مختلف اس  ت؛ از جمله ش  غل بد ریتأثکنش او تحت کند،یرا ترک م

ساً دو نوع ترک شغل برایو خانوادگ یشخص لیو دلا ،یاحرفه گاهیبه رشد جا لیکارکنان، تما سا . 1کارکنان متصور است:  ی. ا

سو شغل داوطلبانه از  سو2کارمند، و  یترک  شرکت در حال  ایکه  افتدیاتفاق م یسازمان؛ مورد دوم اغلب وقت ی. اخراج از 

ست  یساختار راتییتغ سازمان نعملکر ایا سون2010و وردامان،  انتیآلن، بر) ستید کارمند مطابق با انتظارات  توماس، ؛ کول

2019). 
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ضاسازمان را به کارمند معمولاً شغل ،یشغل تیامن ،یشغل یتیسبب نار ستقلال  ضع ،یعدم ا ضا فیارتباط   طیشرا م،یت یبا اع

صت برا یکار سب و فقدان فر شغل ینامنا شد  از نظر کومار و  (.2014 رانده،ی؛ تررا و گ2011 سار،یو ن جی)الدر کندیترک م یر

 ،یرشد شغل نیی. نرخ پا1بالا است:  اریبس ریز لیسال به دلا 25تا  20متخصصان جوان  انی، نرخ ترک شغل در م(2012آرورا )

به  دیبنگر نی)همچن یفرد یو توسعه شرفتی. فرصت محدود پ4 ،یکار ی. عدم تعادل در زندگ3با همکاران،  فی. ارتباط ضع2

شرکتپژوهش ی(. برخ2021نگوتو،  سه نوع چالش را که  سا شوندیها در حفظ کارمندان با آن مواجه مها  . 1اند: کرده ییشنا

 . عدم3بهتر(، و  یهاها و پاداشفرص ت یبرا گریبه کش ور د یکار ماهر از کش ور یروی. فرار مغزها )مهاجرت ن2 د،یرقابت ش د

 ینسب شیافزا که،نی. نکته ا(2018؛ ماباسو، 2012 ال،یمولن و رواسکات، مکسازمان ) یکارکنان از سو یآت یازهاین ینیبشیپ

 .(2009و همکاران،  نتیک) دهدیم شیکارمندان ماهر را افزا یسالخورده تقاضا برا تیجمع

 یماندگار یهایاستراتژ. 1-3

 یبرا یادیاست که تلاش ز لیدل نیبزرگ است و به هم یهاشرکت ژهیوها بهکارمندان از جمله مسائل بغرنج سازمان ینیگزیجا

 برد؛یها و مهارت را با خود مفرهنگ، ارزش کند،یسازمان را ترک م یکارمند ی. چنانچه گذشت، وقتشودیحفظ کارکنان انجام م

. از آنجا که کنندیامر اجتناب م نیها از او غالباً شرکت ردیسازمان مورد استفاده قرار گ یقباتوسط ر تواندیکه م ییهایژگیو

 یاضافه، ماندگاراست که کارکنان موجود را حفظ کنند. به نیها اسازمان حیاست، ترج ادیز اریکارکنان بس ینیگزیجا ینهیهز

: کندیم ییخود شش عامل مهم حفظ کارکنان را شناسا عاتمطالدر ( 1996است. داس ) یها ضروررشد و ثبات سازمان یبرا

به  دیبنگر نی)همچن یا. رشد حرفه6و  ح،یصح تی. هدا5 ،ی. استقلال کار4 ت،یو امن ای. مزا3 ،یریادگی. فرصت 2. پاداش، 1

کارمندان ارائه کردند:  یگارحفظ و ماند یبرا یدر مطالعات خود چهار استراتژ( 2015و همکاران ) ری(. بعدها کلوت2021 رو،یتا

 .. آموزش کارکنان4و  ،یا. استخدام کارکنان متخصص و حرفه3کار،  یروی. تنوع ن2. ارتباط مؤثر، 1

؛ جو 2012و همکاران،  نهایاست )س ترنهیهزمراتب کمبه دیکه حفظ کارمندان از استخدام کارمندان جد دهندینشان م مطالعات

و ارتباطات در حفظ  یرشد شغل ر،یپذپاداش، کار انعطاف ،یها بر نقش فرهنگ سازمانزمان، غالب پژوهش(. هم2018و همکاران، 

اطلاعات،  یکارکنان بخش فناور یدر مطالعات خود بر ماندگار( 2012) ویو مت مزینمونه، ج وانعنبه کنند؛یم دیکارکنان تأک

 ر،یپذزمان کار انعطاف ،یشغل یزیربرنامه ،یفرد یآموزش و توسعه یهافرصت ،یرا اعم از پاداش و قدردان یماندگار یهایاستراتژ

 .(2020 ،یو سودامات ایبه راماپر دیبنگر نی)همچن دانندیجلسات مشاوره م ،یمال تیعملکرد، حما یابیارز

 کارکنان یتیبه نارضا یدگیرس. 3-1-1

کار ابراز کنند به احتمال  طیمح طیخود را در ارتباط با شرا یتیتا نارضا دهندیبه کارکنان خود م یشتریکه فرصت ب ییهاسازمان

شان نظرات شود،یها توجه مکه به آن کنندیاحساس م ییهاسازمان نیچرا که کارکنان چن کنند؛یکارمندان خود را حفظ م ادیز

 .(2019و گورلر،  مسکی؛ س2019و تسه،  نسونیلکیو ،یدارند )موبر تیهما رانیمد یمهم است و برا

 . ارتباط مؤثر3-1-2

 نیها همچنتا کارمندان خود را حفظ کند. آن کندیارتباط مؤثر به سازمان کمک م ندی( معتقدند که فرآ2015و همکاران ) ریکلوت

 ،یگروه ،یفرد نیطور مؤثر در ارتباطات ببتواند به دیسالم، رهبر سازمان با یکه به منظور حفظ فرهنگ کار کنندیم شنهادیپ

که  کندیم جادیباز ا ییبلکه فضا بخشد،یکارکنان را بهبود م تیتنها هوکند. ارتباط مؤثر نه داخلهم ینافرهنگیب یو حت یسازمان

 ایو راماپر( 2012) ویو مت مزی(. ج2019 کو،یدیو س سفوی؛ 2012و همکاران،  نهای)س دهدیم شیاعتماد به نفس کارکنان را افزا

. کندیم فایدوستانه در محل کار ا یطیمح جادیمهم در ا یمؤثر نقش تباطکه ار افتندی( در مطالعات خود در2020) یو سودامات

؛ 2009 ج،ی)آتر کندیشرکت به تعامل بهتر کارکنان کمک م رانیاند که ارتباط بهتر مدمطالعات متعدد نشان داده ن،یهمچن

 .(2022؛ حمزه و همکاران، 2021 نگلامبر،یو است ریلوتز ،یکوت
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 . پاداش و قدردانی3-1-3

)ماباسو،  کندیم افتیکه کارمند از سازمان در شودیم فیتعر ییایها معمولاً در قالب امکانات و مزادر سازمان یدهپاداش ستمیس

 تیمنسجم در حفظ کارکنان حائز اهم یپاداش و قدردان ستمیکه س دهندیها نشان م(. پژوهش2021 ،ینی؛ ماباسو و دلام2018

 یانواع متفاوت پاداش هستند و آنچه مورد نظر جوانان است لزوماً کاربرد ازمندیکارکنان ن مختلف یسن یهاگروه ژه،یواست؛ به

نشان داد که ( 2012مطالعات هانگ و همکاران ) ترشی(. پ2022و همکاران،  ی؛ قان2021 وب،یندارد )شاه و ا هاانسالیم یبرا

 ستیچندان موفق ن یسازمان یهاتیلحاظ فعالکارکنان به از یپاداش و قدردان یمشخص برا یزیربرنامه چیبدون ه یشرکت

درصد از  27از آن است که  یحاک( 2012کومار و آرورا ) ی(. شواهد مطالعه2019رائو و داتا،  شنا،یبه کر دیبنگر نی)همچن

بخش  ترین وظایفمهماز  یکی. در اصل، کنندیشغل خود را ترک م یپاداش و قدردان فیضع ستمیس لیدلها بهکارکنان سازمان

خدمات  انجام ینان براککار یافتیمزد دردست مشابهرا  پاداش (2008)ی است. موند دهیی پاداشبررسی نحوه یمنابع انسان

های ای فعالیتاف زمینهاز اهد یکی رایز ،کارمندان ارزشمند است یبرا پاداش .نقل از تورینگتون، هال و تیلور()به کندمی فیتوص

بر مستقیماً در واقع، پاداش کند. میکمک جذب و حفظ کارکنان ماهر  باشد و به بخشالهام تواندیپاداش مناسب م ایشان است.

نشان  هابرخی پژوهش (.2009)آسواتاپا، اثرگذار است ها آن شخصی یزندگ تیو وضع یوربهرهو کارکنان،  یزهیو انگ یوفادار

 یمدت یها را براخود آن ینوبهبه و گذارد،یم ریکارکنان تاث یشغل تیبر سطح رضا ایملاحظهطور قابلکه پاداش به دهندمی

 (.2000هولمان، کند )عباسی و حفظ میتر در سازمان یطولان

 هبریر. 3-1-4

 یسه مؤلفه یرهبر دارا تی( معتقدند که مسئول2011) مونیمهم است. دوه، استامپ و ت اریدر حفظ کارکنان بس یرهبر نقش

 :است یاساس

 برخوردار است؛ یادیز تیاز اهم یو اجتماع یکه در آن رفتار اخلاق نفعانیفرهنگ ذ .1

 ر؛یعادلانه و فراگ یمنابع انسان تیریمد. 2

 .(2019توماس، به کولسون دیمشابه، بنگر یجینتا یاز رشد کارکنان )برا تیحما .3

که نقش مؤثر  ی. در صورتدانندیم رانیارتباط خوب با مد یمثبت را محصول برقرار یکار طیشرا( 2015و همکاران ) ریکلوت

 .(2020و بورا،  می)ال ابدییم شیشود احساس تعلق کارکنان به سازمان افزا فایا یخوببه یرهبر

 شد شغلیر. 3-1-5

؛ 2013)داس و بارو،  ابدییم شیمشخص نداشته باشد، احتمال ترک شغل افزا یو فرد یاحرفه یتوسعه یسازمان برنامه یوقت

در سازمان  یشغل یهاکه اگر فرصت دهدی( نشان م2014و دهانخار ) یمهتا، کوربت ی(. مطالعه2020 م،یو ابراه زیا...، عزامان

 .و به سازمان وفادارتر خواهد بود ماندیم یباق تریلانمدت طو یفعال باشد، کارمند برا

 . آموزش3-1-6

تر که از امکان آموزش بهتر برخوردار باشد مطمئن ی. کارمندشودیکارکنان در حل مسئله م ییتوانا شیموجب افزا یشغل آموزش

رائو و  شا،یاست )کر شتریمراتب ببه یکارمند نیاحتمال حفظ چن جه،یدر نت پردازد؛یخود م یبه تعهد شغل شتریب یزهیو با انگ

آموزش  یبرا نهیاز اتلاف هز ترنهیبه اریبس دهیدمعتقدند که حفظ کارکنان آموزش( 2014و دهانخار ) ی(. مهتا، کوربت2019داتا، 

 .(2015و همکاران،  ریبه کلوت دیبنگر نیاست )همچن دیجد یروهایمجدد ن

 پذیری. انعطاف3-1-7

سازمان مشارکت  یهاتیکجا و تا چه مدت در فعال ،یچه زمان کهنیکارکنان در انتخاب ا ییتوانا توانیرا م یریپذانعطاف کار

در محل  یریپذانعطاف یبرا ی(. اگر به کارکنان امکان2022 ،ینیو حس ی؛ خاک2008و همکاران،  لیهیکرد )جفر فیکنند تعر
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کارکنان  یزمان کار میتنظ یبرا ییهانهیاگر گز ن،ی. همچنکنندیم دایخود پ یکار و زندگ عادلت یبرا ییهانهیکار داده شود، گز

تنها منجر به نه ریپذ(. کار انعطاف2014 رانده،ی؛ تررا و گ2011 سار،یو ن جیعمل خواهند کرد )الدر دتریفراهم شود، کارکنان مف

 .دهدیم شیکارکنان را افزا یبلکه به ماندگار شودیتر کارکنان مکم بتیغ

 شغلی و امنیت ضایتر. 3-1-8

 تیدرصد رضا 50تا  ریاخ یهاغالب پژوهش یهاافتهیاست.  یماندگار یعامل اصل یشغل تیاند که رضامتعدد نشان داده مطالعات

اند کرده یابیتر ارزمهم لیو فقدان شغل بد یتعهد سازمان ،یپاداش و قدردان ریعوامل نظ ریکارکنان را نسبت به سا یشغل

. در عین حال، (2022 ومان،ی؛ ژو و ن2019و شورمان،  پری؛ بندر، ش2020و همکاران،  دیاو؛ ن2009)هاشکنخت، رودا و هاوارد، 

حفظ کارکنان و بهبود  یبرا یمنابع انسان تیریمد یاصل یهاوهیاز ش یکی یشغل تیامن نیاند که تأمکرده دیها تأکپژوهش

 داریپا یهاتیموقع تواندیسازمان تا آن حد م کیکه  کندیاشاره م یاریبه مع یشغل تی(. امن2013است )به و لو،  شانیعملکرد ا

 کندیشغل خود را حفظ م یچه مدت یکار احتمالًا برا یرویکه ن دهدینشان م یاریمع نینکارکنان خود فراهم کند؛ چ یبرا

 (.2009)استرانگ و هاردر، 

 . ارزیابی مهارت3-1-9

 یابی. ارزکندیو کارکنان عمل م تیریمد نیمؤثر ب یعامل یمثابهاساساً سهم سازمان است و به یمهارت و عملکرد فرد یابیارز

(. از نظر مهتا، 2019رائو و داتا،  شا،یها خواهد شد )کرو تعهد آن زهیانگ شیاز کارکنان، و افزا تیعملکرد مؤثر منجر به رضا

کنند،  یکارکنان خود را بررس یاحرفه تیتا وضع کندیها کمک متنها به شرکتعملکرد نه یابیارز ،(2014و دهانخار ) یکوربت

 .(2020 ن،یبه سود و ج دیبنگر نی)همچن کندیافراد را فراهم م ترفیضع یهابلکه موجبات بهبود مهارت

 

 
 

 های ماندگاری. استراتژی1نمودار 
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 ماندگاری کارکنان استلزامات. 3-2

 یدهه انیکار ماهر تا پا یرویخصوص که کمبود نها است؛ بهسازمان یکارکنان ماهر از جمله مسائل اصل یبرا ندهیفزا یتقاضا

خود را  یریو فراگ یداریپا کوشندیها مشرکت ان،یم نی(. در ا2019 نگ،ی)س دینفر رس ونیلیبه ده م کمیوستیب یدوم سده

 ینیکه به استخدام متخصص یاند، تا حدروزافزون حفظ کارکنان را درک کرده تیاهم هاکم در ظاهر حفظ کنند. سازماندست

توجه کرده  شتریب ینسل یهاتیاکنون به اولو یاحرفه یهاسازمان ن،یاند. همچنآورده یحفظ کارکنان رو یبرآورد راهکارها یبرا

با  یقو یارابطه جادیها با ااز شرکت یاری. بسکنندیم هجوان استفاد یجذب و حفظ استعدادها یبرا یعنوان ابزارو از آن به

 .کنند یاتیرا عمل یماندگار یهایو استراتژ هااستیس کوشندیکارکنان م

 . مدیریت منابع انسانی پایدار3-2-1

حفظ کارکنان است. چنانچه گذشت، در  یبرا یو فرصت یرقابت تیبه مز یابیدست یمهم برا یابزار داریپا  یمنابع انسان تیریمد

اند )اپ، مرک خود مواجه یکارکنان فعل تیریمد یکارکنان ماهر و نحوه دیها با کمبود شدامروز، شرکت یشدت رقابتبه یفضا

سطح استرس، مسائل مربوط به عملکرد  شیافزا ،یکار یعدم تعادل در زندگ لیاز قب ارکنان(. مشکلات متعدد ک2012و بوتجن، 

 .(2021 ان،یریسازمان است )دب ینهیبه تیریمد ازمندیهستند که ن یموارد یجملگ

 . تخصص حفظ کارکنان3-2-2

و  کردهلیتحص یفرد دیاست. رهبر سازمان با تیریمربوط به مد یاکارکنان مسئله ی( معتقد بود که ماندگار2005) هرمان

 رویسازمان در خصوص ترک شغل و استخدام ن یکل یهانهیباشد تا هم در بهبود عملکرد کارکنان و هم کاهش هز دهیدآموزش

  .(2019 نگ،یمؤثر باشد )س دیکار جد ی

 تکار عمل. اب3-2-3

 ریو موضوع اخ کندیم رییکارکنان تغ یهاتیها در حفظ کارکنان آشکار است، با گذشت زمان اولوسازمان یمال یایمزا گرچه

 نگیداشته باشند )باد، س یجمع یهاتیدر فعال یکه مشارکت کمتر دهندیم حیکارکنان ترج یاست. برخ ریناپذاجتناب یامر

شرکت  یجمع یهاتیمشارکت کارکنان در فعال نیمثبت ب یاکه رابطه دهندیم نشانحال، مطالعات  نی(. در ع2015و روگان، 

 .(2020و همکاران،  ی)نجات شودیکارکنان م شتریب یها موجب ماندگارآن قیدق ییها وجود دارد که شناساآن یزهیو سطح انگ

 ی عمر کارمند. چرخه3-2-4

 ریمختلف نظ یو مراحل کندیم شرفتیبرخوردار است. کارمند در شغل خود پ دیعمر مف یاز چرخه گرید زیمانند هر چ کارمند

و انتظارات  هایازمندی(. ن2021 ان،یری؛ دب2012)اپ، مرک و بوتجن،  کنندیکار را دنبال م انیرشد، بلوغ و پا ،یمعرف یمرحله

 یدهند که کارکنان در کدام مرحله از چرخه صیتشخ دیها باسازمان. کندیم رییو تغ ستینثابت  ادشدهیکارکنان در مراحل 

 خود قرار دارند. یاحرفه یزندگ

 مدیریت استعدادها. 3-3

استعدادها در  تیریظهور کرد. مد یتیچندمل یهاو ابتدا در شرکت 1990 یاست که در اواخر دهه یاستعداد مفهوم تیریمد

 ییهابا چالش یو رقابت ایپو یطیبقا در مح یبرا یاست. هر سازمان یو محل یمل یاز کسبوکارها تردهیچیپ یجهان یهاسازمان

حال،  نیحفظ کند. در ع بخشتیطور رضااست که کارمندان خود را در بلندمدت به نیا یاصل یهااز چالش یکیمواجه است. 

 یو آموزش برخوردار است. برخ ایکار، پاداش، مزا طیشغل، با در نظر گرفتن حقوق، مح رییتغ یلازم برا یهر کارمند از آزاد

 یکارکنان مستعد برا قیتشو ندیاند. فرآکرده یاتیها عملحفظ استعدادها را با پرداختن به عوامل مؤثر بر آن تیریها مدسازمان

 .(2019 ،ینیاست )دوس تیحائز اهم اریخاص بس یاپروژه لیتا تکم ای یطولان یاحفظ شغل در دوره
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 ول،یرامش و وتر ،یدوچندان است )کامالاون یتیاهم یدارا کنندیطور داوطلبانه شغل خود را ترک مکارکنان مستعد به کهنیا

 یمؤثر منابع انسان یهاوهیخصوص ش نیتر است و در اسخت شهی(، حفظ استعدادها هم2015و همکاران ) دری(. از نظر ح2019

در مورد  انهیگرا( معتقد است که اطلاعات واقع2019) یماهر و بااستعداد دارند. امبات نانبا حفظ کارک میمثبت و مستق یابطهرا

ها بر قصد ترک شغل آن ریرهبران و پاداش و تأث تیحما ،یشغل یهاو فرصت یکار یآن، تعادل زندگ لیو تحل هیشغل و تجز

کارمندان  ییبر جابجا یمثبت ریتاث یشغل لیو تحل هیزشد که جبران خسارت و تج نیکارکنان مستعد اثرگذار است. که منجر به ا

 یکارکنان برا شودیکه باعث م یموضوع پرداخته شد که عوامل نیپژوهش به ا نیدر ا( 2008داشته باشد. هولتوم و همکاران )

 رک خدمت متفاوت باشند، متفاوت است.ماندن و ت

 سازی و پشتیبانی از کارکنان. ظرفیت3-4

به  یابیدس   ت یبراانس   انی  یروین یهادانش و مهارت افزایش عبارت اس   ت از های لازم برای ماندگاری کارکنانتیظرف جادیا

سازماناهداف کوتاه سطوح  ص یمدت و بلندمدت در  شخ ساس، ظرف نی. بر ایو  ستردهبه یسازتیا ستی طور گ  یتمام هایکا

؛ از این دهدیتوس  عه م ش  ودوری س  ازمان میکه موجب افزایش بهره ها راآن مطلوب یهاو مهارت دهدیکارکنان را پوش  ش م

 انبر عملکرد کارکنس   ازی ظرفیت ریثأت (.2013د )یاموئا و ماییو، دهنمیانجام  ترطور موثررا به خود فیوظا طریق کارکنان

ساس ینقش رانیمد(، 2013از نظر الناگا و عمران ) (.2015)احمد، قرخ و نزیر،  تأیید شده است و یبررس یتوجهطور قابلبه  یا

 یمختلف برا یآموزش    یهابرنامه یدر طراح رانی. مدکنندیم فایکارآمد ا یکار طیمح جادیکارکنان و ا یهاتیظرف جادیدر ا

 های برابر برایسازی فرصتظرفیت . در حالی کهتندهس دخیل مستقیماًکارکنان  یظهور استعدادهای بالقوه و یریادگی شیافزا

 ، پش  تیبانی و حمایتهمراه داردو مزایای اقتص  ادی و اجتماعی نیز به کندکارکنان فراهم می ش  کوفایی اس  تعدادهای طبیعی

 .(2006هو، رائو، سان، ) انجامدمیمطلوب و معقول اشتغال  طیشرا بهان از کارکنان ریمد

 

 
 

 استلزامات ماندگاری کارکنان. 2نمودار 

 

 گذارند،یم ریبر عملکرد کارکنان تأث یسازمان است. عوامل متعدد یکل ییو کارا یعملکرد کارکنان برتر نشانگر اثربخش ینحوه

س  ازمان که  یتوس  عه یهاو برنامه یرنقدیو غ ینقد یهاپاداش ،یآموزش   یهابرنامه ،یتیریمد تیو حما یبانیپش  ت لیاز قب

 یبرا کیستماتیس ندیاساساً فرآ تیظرف جادیا. (2012گول، اکبر، خان، ) شوندیم شتریب یمنجر به سودآور تیدر نها یجملگ

ست. تاث یهاتیو قابل زهیانگ شیها، افزانگرش رییها، تغها، درک ارزشبهبود دانش و مهارت بر  یسازتیمثبت ظرف ریکارکنان ا

سازمان سم و همکاران،  دییتأ ددمتع یفیو ک یکم یهاپژوهش قیاز طر یریپذو رقابت یدرآمد  ست )وا  نی(. برنارد2019شده ا

مش   خص  یجیکه به نتا کندیم فیمش   خص تعر یادوره یکارکنان ط یهاتیاز فعال ی( عملکرد کارکنان را مجموعه2002)

ظرفیت سازی و پشتیبانی از کارکنان

مدیریت استعدادها

استلزامات ماندگاری

چرخه ی عمر کارمند ابتکار عمل تخصص حفظ کارکنان مدیریت منابع انسانی پایدار
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 شانیا ملکردبهبود ع تیکارکنان و در نها تیبر رضا میمستق یریتأث یتیریمد تیحما قیاز طر تواندیسازمان م ری. مدانجامدیم

و از  ش  وندیم دهیکه کارکنان احس  اس کنند ش  ن ش  ودیموجب م ریمد یعال تی(. حما2006و بکر،  وکلیداش  ته باش  د )

و بازخورد منص  فانه و  کنندیم نییعملکرد را تع یابیارز یارهایکه مع یرانی(. مد2007)تورک،  ش  ودیم یعملکردش  ان قدردان

ئه م یقیدق نان ارا کارک ند، میاز عملکرد  ندیده بلبه توان قا نان را تقو یعملکرد فرد یاملاحظهطور  ند )تر تیکارک کا،یکن  ن

2005.) 

 

 گیرینتیجه .4

 یهاافتهی. کنندیحفظ استعدادها اتخاذ م یمختلف را برا یهایو استراتژ هااستیها سکه سازمان دهدیپژوهش نشان م اتیادب

 ،یارتباط مؤثر، نقش رهبر ،یپاداش و قدردان ،یشغل تیکارکنان، رضا یهایتیبه نارضا یدگیکه رس اخیر حاکی از آن است

در  کارکنان سازمان هستند. یاز جمله عوامل مؤثر بر ماندگار یآموزش و رشد شغل کنان،کار قیدق یابیکار و ارز یریپذانعطاف

 یشغل جیبر نتا یمنف ایمثبت  ریمعمولاً تأث و در حفظ کارکنان سازمان است یدیکل یعامل طور کلیبه کار طیمح عین حال،

؛ الوکاران و 2006و دنتون،  تونوگلویزی بیشتر بنگرید به برای مطالعهدر سازمان دارد ) یخاص مانند مشارکت، تعهد و ماندگار

که از تمامی  مطلوب یارک طیمح نیز تصریح شده است، (2011و همکاران ) یمانگ طور که در پژوهشهمان(. 2012ران، همکا

 یریکه تأث رودیطور مؤثر دنبال کنند و انتظار متا کار خود را به کندیم قیکارکنان را تشو گفته برخوردار استهای پیشمؤلفه

 ا،یحقوق و مزا انینسبت م یکنندهلیکار اساساً تعد طیاند که محمثبت بر حفظ تعهد کارکنان داشته باشد. مطالعات نشان داده

 ای فیضع یاسه مؤلفه است: رابطه نیاز نسبت ا یتابع یمعتقدند که ماندگار یکارکنان است. برخ یماندگارو  یشغل تیامن

بزرگ است و  یاستعدادها چالش تیریمدهمچنین،  و بالعکس. دهدیرا کاهش م یماندگار زانیم ریاخ یارهایمع نیمتناقض ب

هایی است که در ادبیات پژوهش مورد بررسی قرار گرفته استراتژیو  هااستیس یبندچارچوب نیازمند نانککار نیحفظ بهتر

اقدامات  نیا یترازبدون هم ماندگاری یهر استراتژ؛ باشندتراز هم یمنابع انسان صحیح مدیریت یهاوهیبا ش دیبا هایاستراتژ است.

ماندگاری بر عوامل  دیبا هاسازمان ا،یپو طیکارکنان، رقابت با رقبا و بقا در مح ترک شغلاجتناب از  یخواهد بود. برا اثریب

 کار بااستعداد تمرکز کنند. یرویو تعهد ن تیرضا شیافزا ا هدفگفته بپیش
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