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 عوامل موثر در نگهداری منابع انسانی و ماندگاری کارکنان  شناسایی

 در شرکت مدیریت تولید برق هرمزگان
                      1هادی فاتح نیا

 چکیده
بدین منظور یک . استعوامل موثر در نگهداری منابع انسانی وبه تبع آن ماندگاری کارکنان  شناسایی پژوهش هدف اصلی این

 رسمی نفر از کارکنان 07تست تجربی در شرکت مدیریت تولید برق هرمزگان صورت گرفت. جامعه آماری پژوهش بالغ بر 

تایی با استفاده از روش نمونه برداری احتمالی  95شرکت مدیریت تولید برق هرمزگان می باشد که از این تعداد، نمونه ای 

، نامحدود انتخاب شدند. برای گردآوری اطلاعات مورد نیاز از روش های میدانی استفاده شده است. ابزار اصلی گردآوری اطلاعات 

د برق هرمزگان برای تحقیق درستی پیش فرض تاثیر عوامل سه گانه بر ماندگاری کارکنان شرکت مدیریت تولیپرسشنامه است. 

به منظور و برای پایایی گویه های پرسشنامه از آزمون آلفای کرونباخ و ، از آزمون تحلیل رگرسیون SPSSبا استفاده از نرم افزار 

نتایج بدست آمده  استفاده شده است . اسمیرنوف  -تعیین نرمال بودن توزیع پراکنندگی صفات کمی از  آزمون کولموگروف

عوامل شغلی و سازمانی و عوامل پیامدهای ترک شغل با ماندگاری کارکنان رابطه معناداری دارند اما عوامل ه حاکی از آن است ک

 شخصی اثر معنی داری با ماندگاری کارکنان در سازمان ندارد .

 

تمایل کارکنان به ماندن در سازمان،عوامل شخصی ،عوامل سازمانی و شغلی،عوامل پیامدهای ترک شغل های کلیدی: واژه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
کارشناس ارشد مدیریت اجرایی گرایش استراتژیک، دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات هرمزگان-1  
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 مقدمه -1

امروزه برخورد با کارکنانی که تمام عمر خود را در یک سازمان 

.زیرا کاهش حس سپری نمایند به ندرت اتفاق می افتد 

جدیدی است که وفاداری سازمانی و ماندگاری در آن مساله 

.انگیزه ،عامل مهم ایجاد و [9]مدیران سازمانها با آن مواجهند

افزایش تمایل کارکنان برای حفظ موقعیتی است که در 

سازمان دارند و آنان رابسوی فعالیتی بیشتر سوق می دهد.به 

همین دلیل،نگرش مدیریت به یک سازمان باید این باشد که 

اه مناسب خود قرار داده و با به واسطه وی ،سازمان را در جایگ

قدرت خود را افزایش دهد .در حالیکه  استفاده از این موضوع ،

متقابلاً چشم انداز کارمند به شغل این است که توسط آن 

،شایستگی و مشخصات کیفی خود را بهبود بخشد .حال و با 

توجه به اینکه ورود هر فردی به هر سازمانی با چنین انگیزه 

پذیرد ،سازمان موظف است با تامین نیازها و ایی صورت می 

ضمن حفظ و نگهداری کارکنان خواسته های وی ،

خود،خواسته های آنان را با اهداف سازمان تطبیق دهد .زیرا 

باعث کاهش تمایل به  بی توجهی به خواسته های کارکنان ،

ماندن یا ماندگاری و افزایش میزان ترک خدمت کارکنان را در 

 .[8]شت پی خواهد دا

 مبانی نظری پژوهش -2

با افزایش رقابت و گسترش روشهای توسعه منابع انسانی، 

سازمانها تلاش می کنند تا کارکنان مستعد خود را حفظ 

کرده و آنان را توانمند نمایند تا آنها بتوانند عملکرد بالایی از 

خود بروز دهند؛ اما، سازمانها همواره از این مساله بیم دارند 

های انسانی خود را از دست بدهند و زیان ببینند؛  هکه سرمای

زیرا، هر سازمان برای آموزش، تربیت و آماده سازی کارکنان 

های  خود تا مرحله بهره دهی و کارآیی مطلوب، هزینه

بسیاری را صرف می کند و با از دست دادن نیروهای 

ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارتها و تجربیاتی می شود 

 .[2[و]1]سالها تلاش به دست آمده است. که طی 

بی شک صنعت برق در جهان حرفه ای تخصصی است که 

نیاز به دانش روز و نیروهای انسانی با تجربه و کارآزموده 

دارد . این صنعت علیرغم مشکلات فراوان طی سه دهه اخیر 

 در ایران با تدبیر مدیران و نیروهای متخصص و متعهد خود ،

به چرخ این صنعت گردش لازم را داده و علیرغم مشکلات 

تغییر ساختار نیروی مدیریتی این صنعت را سر پا   تحریم و

نگهداشته است. نیروی متخصص صنعت برق سرمایه اصلی 

صنعت برق است ، لذا باید شرایط نگهداشت آنها را بیش از 

حفظ نیروی انسانی موجود به  [.6]پیش فراهم نمود 

یروی انسانی متخصص و فعال به عنوان یکی از خصوص ن

 هدفهای اصلی و اولویت دار هر سازمانی تلقی می گردد.

مدیریت منابع انسانی  شناسایی، انتخاب، استخدام، تربیت و  

پرورش نیروی انسانی  به منظور نیل به اهداف سازمان 

. از آنجایی که اقدامات نگهداری مکمل اقدامات و [0]میباشد

دهای نظام جذب و تجهیز منابع انسانی است حتی اگر فراین

عملیات کارمند یابی ، انتخاب، انتصاب ، آموزش و سایر 

اقدامات پرسنلی به نحو درست و شایسته انجام شود ، بدون 

توجه به امر نگهداری نتایج حاصل ازاعمال مدیریت چشمگیر 

 [.5]نخواهد بود

ابع سازمانی مطرح در گذشته  که انسان به عنوان یکی از من

نبود ، به راهبردهای لازم در خصوص حفظ و نگهداری 

انسان کمتر توجه می شد ؛ ولی به مرور زمان ، با کسب 

آگاهیهای لازم ، انسان به عنوان محوری ترین منبع سازمان 

شناخته شده است  . به عبارتی ، منابع انسانی ، ثروت واقعی 

اغلب سازمانها، موضوع  یک سازمان به شمار میرود. امروزه،

نگهداری از منابع انسانی را مهم و اساسی قلمداد کرده و 

برای آن برنامه ریزی می کنند و هزینه های زیادی انجام می 

دهند. یکی از رسالتهای اساسی مدیریت منابع انسانی، 

 [.17]نگهداری کارکنان توانمند است 

یریت مد دوش بر همواره که وظایفی ترین اصلی از یکی

نگهداری  و حفظ می کند، سنگینی ها سازمان انسانی منابع

 نیزبه خدمت ترک نرخ شاخص است.  نیروی انسانی بهینه

ارزیابی  برای ها، شاخص ترین شده شناخته از یکی عنوان

مورد  سازمانها و مؤسسات منابع انسانی مدیریت عملکرد

داشته  قرار متعارف حد در چنانچه و گیرد؛ می قرار استفاده

 انسانی مطلوب مدیریت منابع بویژه و مدیریت عملکرد باشد،

 مورد زاویه دیگری از را می توان موضوع . شود می قلمداد

 که از پرسنلی آن دسته دلایل که این آن و داد قرار بررسی

 یا است مطلوب این دلایل آیا و چیست اند مانده سازمان در

 انسانی منابع مدیریتاساسی  وظایف ، از حال هر در . خیر

 به نرا آ و شناخته مزبور را دلایل ترکیب که است سازمان

 مدیریت اساسی . هدف [0] سوق مطلوب و بهینه سمت

 طریق از استراتژیک قابلیت انسانی،خلق منابع استراتژیک

 با و ماهر،متعهد کارکنان وجود از شدن مطمئن و تضمین

 منابع استراتژی زمانی اساس، براین. است سازمان در انگیزه

 آید که می حساب به رقابتی مزیّت ، محور منبع انسانی

 تا باشد داشته اختیار را  در ماهر انسانی منابع بتواند سازمان

 های آموخته ها آن از تر سریع و یاد بگیرد رقبا از تر سریع

 دیگر طرف از . [4]عملی سازد  بخش اثر شکلی به را خود
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 مهارت برای کار، رقابت نیروی کمبود به مربوط بحث در

 بازار، احتمالاً در نیرو یی جا به جا موانع و های کمیاب

 تقاضای بر نه کار و نیروی ی عرضه بر تمرکز به گرایش

 که شرکتهایی از بسیاری ،در معهذا. است بوده کار نیروی

 در تدابیر ترین باصرفه از دارند، یکی را بیشترین مشکل

 و ترین قابل از کمیاب، نگهداشت منابع مشکل با مقابله

در ادبیات  .  [4]است  سازمان داخل کارکنان ماهرترین

مدیریت ، همواره تآکید می شود که نرخ ترک خدمت بالا، 

نشانگر عملکرد نامطلوب مدیریت سازمان در حفظ و 

نگهداری نیروی انسانی می باشد . مدیران نیز همواره تلاش 

کاهش داده و تا حد ممکن به صفر می کنند این نرخ را 

نزدیک کنند .چنانچه به این مهم نائل آیند با آسودگی خاطر 

به سایر فعالیتهای خود می پردازند،اما واقعیت این گونه 

نیست. ترک خدمت پایین، نیمی ازمساْله است . بعبارت 

دیگر ، مدیران ضمن توجه به میزان ترک خدمت پرسنل و 

رمال ، باید به این پرسش پاسخ دهند تنظیم نرخ آن در حد ن

که ترکیب دلایل  ماندگاری پرسنل چیست و آیا می توان 

این ترکیب را مطلوب قلمداد کرد؟ مسآله ای که این تحقیق 

به دنبال آن است بررسی عوامل موثر بر ماندگاری پرسنل 

شرکت مدیریت تولید برق هرمزگان، به عنوان یکی از 

 یرو می باشد.شرکتهای تابعه وزارت ن

 پژوهش هدف  -3

امروزه حفظ کارکنان شایسته ،عمده ترین مشکل سازمانها 

به شمار می آید ،مشکلی که اگر حل شود منجر به سود 

آوری و اثربخشی بیشتر در سازمان می گردد.از سوی دیگر،از 

.یافته دست دادن کارکنان برای سازمان پرهزینه می باشد 

هزینه جایگزینی یک فرد  های مطالعاتی نشان می دهد که

درصد (حقوق و دستمزد هر کارمند از دست  277الی  07)

.چرا که هزینه های تبلیغات [9]رفته طول یکسال می باشد

تا ،جذب و آموزش کارکنان جدید زیاد است و علاوه بر آن 

کارکنان جدید با سازمان و امور محوله آشنا شوند و تجربه 

 .[3]سازمان نیز کاهش می یابدلازم پیدا نمایند ،بهره وری 

در چنین شرایطی ،هدف یافتن عواملی است که در ایجاد حس 

وفاداری ،تعلق سازمانی و در نتیجه آن ماندگاری کارکنان 

در راستای مدیریت بهینه  شرکت مدیریت تولید برق هرمزگان

 موثر باشند . منابع انسانی

 فرضیه های پژوهش -4

ل به ماندگاری کارکنان در هر شرایط و عوامل متعددی با تمای

سازمانی رابطه دارند و علیرغم اینکه ،بررسی تک تک هر یک 

در این  ر در یک پژوهش امکانپذیر نیست،از عوامل مورد نظ

پژوهش تلاش شده است که عوامل عمده موثر بر تمایل 

کارکنان به ماندگاری در شرکت مدیریت تولید برق هرمزگان 

 قرار دهد. را مورد تجزیه و تحلیل

عامل )) عوامل شخصی (( رابطه معنی داری با  - 1

ماندگاری کارکنان در شرکت مدیریت تولید برق هرمزگان 

 دارد.

(( رابطه معنی داری  عامل )) عوامل شغلی و سازمانی – 2 

کارکنان در شرکت مدیریت تولید برق هرمزگان با ماندگاری 

 دارد.

ماندن در شغل ((  -عامل )) پیامد های ترک شغل – 3

رابطه معنی داری با ماندگاری کارکنان  در شرکت مدیریت 

 .تولید برق هرمزگان دارد

 روش تحقیق -5

پژوهش انجام گرفته با توجه به اهدافش پژوهشی کاربردی 

بوده و هدف آن شناسایی عوامل موثر در نگهداری منابع 

انسانی و ماندگاری کارکنان در شرکت مدیریت تولید برق 

مزگان می باشد و از نظر دسته بندی پژوهش ها بر حسب هر

نحوه گردآوری داده ها، در زمره پژوهش های توصیفی است. 

روش انجام تحقیق نیز به صورت پیمایشی بوده است. جامعه 

کارکنان  ،آماری در این پژوهش با توجه به متغیرهای تحقیق

رسمی شرکت مدیریت تولید برق هرمزگان می باشد که 

نفر است، بر طبق جدول کرجسی و مورگان  07اد آن ها تعد

نفر انتخاب شده است. به  95(، نمونه ای با حجم 1550)

منظور گردآوری داده های تحقیق از ابزار پرسشنامه استفاده 

شده است. در طراحی سوالات پرسشنامه دقت لازم به عمل 

اس آمده تا سوالات از وضوح کافی برخوردار باشند؛ بر این اس

گزینه ای  9سوال با طیف  47برای متغیرهای مورد بررسی 

لیکرت درنظر گرفته شد. به منظور سنجش پایایی یک نمونه 

پرسشنامه پیش آزمون شد و سپس با  27اولیه شامل 

استفاده از داده های به دست آمده از پرسشنامه، میزان 

ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد. آلفای به 

بوده که نشان دهنده  800/7ست آمده برای کل مقیاس د

     این است که پرسشنامه از پایایی قابل قبولی برخوردار

می باشد. به منظور کنترل روایی محتوا که کفایت تعداد و 
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محتوای سوالات برای سنجش همه ابعاد مفهوم مورد بررسی 

پرسشنامه بین جمعی از  19را می سنجد، ابتدا تعداد 

صصین توزیع گردید و کلیه ابهامات در رابطه با سوالات متخ

مشخص شد و سپس گویه های طراحی شده مورد بازبینی 

 قرار گرفت. 

به منظور تجزیه و تحلیل داده های به دست آمده از 

پرسشنامه، از روش های آماری توصیفی و استنباطی 

استفاده شده است. برای آزمون روابط بین متغیرها نیز پس 

تعیین نرمال بودن توزیع پراکنندگی صفات کمی از طریق  از

اسمیرنوف و برای آزمون فرضیه ها از  -آزمون کولموگروف

 تحلیل رگرسیون استفاده شده است. 

 یافته های تحقیق  -6

در این بخش ابتدا از آمار توصیفی به منظور بررسی ویژگی 

های جامعه آماری استفاده شده است، سپس به آزمون 

 فرضیه ها و تحلیل رگرسیون پرداخته شد. 

 آمار توصیفی -6-1

نتایج به دست آمده از آمار جمعیت شناختی پاسخ دهندگان 

         درصد  5/54در خصوص جنسیت عبارت است از 

درصد پاسخ دهندگان زن؛ در  1/9گان مرد و پاسخ دهند

درصد دارای مدرک کارشناسی و  0/05خصوص تحصیلات 

درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر؛ در مورد  3/27

سال،  37تا  27درصد پاسخ دهندگان بین 5/16رده سنی 

درصد در رده سنی  6/18سال،  47تا  37درصد بین  4/64

تند. توزیع سابقه خدمت پاسخ سال قرار داش 47بیش از 

 17تا  9درصد بین  9/92دهندگان نیز بدین شرح است: 

 27تا  16درصد بین  1/9سال،  19تا   11بین  4/29سال، 

 سال سابقه کار داشتند.  27درصد نیز بیش از  5/16سال و 

 آمار استنباطی -6-2

به منظور بررسی رابطه بین متغیرهای مستقل و وابسته و 

، از SPSSبررسی فرضیه های تحقیق، با استفاده از نرم افزار 

آزمون تحلیل رگرسیون استفاده شده که نتایج آزمون ها در 

درصد در نگاره  59درصد خطا و اطمینان  9سطح تشخیص 

 نشان داده شده است. [2]و [1]

 

 

 

 

 
 

 پژوهش هاییج تحلیل واریانس آزمون فرضیه  نتا [:1]نگاره 

 

ضریب 

 همبستگی

(R) 

ضریب 

 تعیین

(R
2) 

 Fآماره 
سطح معنی 

 داری

 330/7 530/7 716/7 128/7 عوامل شخصی

عوامل شغلی و 

 سازمانی

475/7 160/7 420/11 771/7 

عامل پیامدهای 

 -ترک شغل

 ماندن در شغل

923/7 204/7 465/21 777/7 

 

و مقدار بدست آمده در  ANOVAبراساس نتایج جدول  

(، مقدار 530/7)  Fمورد متغیر عوامل شخصی با مقدار آماره

%، از 59مقدار در سطح اطمینان  - Pبدست آمده برای 

 .0Sig/ 330) .بیشتر می باشد  α=79/7سطح  معنی داری  

بدست آمده است(، از این رو معادله رگرسیون با یک  =

ش بینی کننده عوامل شخصی به طور معنی داری متغیر پی

به متغیر وابسته ماندگاری کارکنان در شرکت مدیریت تولید 

 برق هرمزگان مرتبط نمی باشد.

و مقدار بدست آمده در  ANOVAبراساس نتایج جدول  

  Fمورد متغیر عوامل شغلی و سازمانی با مقدار آماره

مقدار در سطح  - P(، مقدار بدست آمده برای 420/11)

     کمتر   α=79/7%، از سطح  معنی داری  59اطمینان 

بدست آمده است(، از این رو  = .0Sig/ 771) .می باشد

معادله رگرسیون با یک متغیر پیش بینی کننده عوامل 

شغلی و سازمانی به طور معنی داری به متغیر وابسته 

زگان ماندگاری کارکنان در شرکت مدیریت تولید برق هرم

 مرتبط است.

و مقدار بدست آمده در  ANOVAبراساس نتایج جدول  

ماندن در شغل با  -مورد متغیر عامل پیامدهای ترک شغل

مقدار  - P(، مقدار بدست آمده برای 465/21)  Fمقدار آماره

  α=79/7%، از سطح  معنی داری  59در سطح اطمینان 

، از این بدست آمده است( = .7Sig/ 777) .کمتر می باشد

رو معادله رگرسیون با یک متغیر پیش بینی کننده عامل 

ماندن در شغل به طور معنی داری به  -پیامدهای ترک شغل

متغیر وابسته ماندگاری کارکنان در شرکت مدیریت تولید 

 برق هرمزگان مرتبط است.
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  فرضیه های پژوهشنتایج ضرایب آزمون : [2]نگاره 

 :a. Dependent Variableماندگاری  

 

 

 فرضیه اول: عوامل شخصی بر ماندگاری کارکنان در سازمان

 تاثیر دارد. 

مشاهده می شود، در بررسی  [2]طبق آنچه که در نگاره 

 دهدی م نشان 79/7بزرگتر از  p-value مقدارفرضیه اول، 

عوامل شخصی اثر معنی داری بر ماندگاری  مستقل ریمتغ که

 کارکنان در شرکت مدیریت تولید برق هرمزگان ندارد. 

  فرضیه دوم: عوامل شغلی و سازمانی بر ماندگاری کارکنان

 در سازمان تاثیر دارد. 

مشاهده می شود، در بررسی  [2]طبق آنچه که در نگاره 

 دهدی م نشان 79/7کوچکتر از  p-value مقدارفرضیه دوم، 

عوامل شغلی و سازمانی اثر معنی داری بر  مستقل ریمتغ که

ماندگاری کارکنان در شرکت مدیریت تولید برق هرمزگان 

دارد و به ازای یک واحد افزایش در متغیر عوامل شغلی و 

ام واحد به دلیل  475/7کارکنان سازمانی، متغیر ماندگاری 

 مثبت بودن افزایش می یابد. 

ماندن در شغل بر  -فرضیه سوم: عامل پیامد های ترک شغل

 ماندگاری کارکنان در سازمان تاثیر  دارد.

مشاهده می شود، در بررسی  [2]طبق آنچه که در نگاره

 دهدی م نشان 79/7کوچکتر از  p-value مقدارفرضیه سوم، 

ماندن در  -عامل پیامدهای ترک شغل مستقل ریمتغ که

شغل اثر معنی داری بر ماندگاری کارکنان در شرکت 

مدیریت تولید برق هرمزگان دارد و به ازای یک واحد 

ماندن در  -افزایش در متغیر عامل پیامدهای ترک شغل

ام واحد به دلیل  923/7شغل، متغیر ماندگاری کارکنان 

 مثبت بودن افزایش می یابد.

 

 
 در مدل مفهومی پژوهش  tمیزان بتا و آماره [:1]شکل 

 نتیجه گیریبحث و  -7

تایج پژوهشهای صورت گرفته درباره تمایل به ترک شغل ن

کارکنان برای حفظ و نگهداشت منابع انسانی در سازمانهای 

ها داده . نتایج تجزیه و تحلیل ایرانی اهمیت بسیاری دارد

ماندگاری کارکنان در نشان داد که عوامل شخصی بر 

سازمان تاثیر ندارد.اما ارتباط معناداری بین تاثیر عوامل 

گاری دشغلی و سازمانی و عامل پیامدهای ترک شغل در مان

می      کارکنان مشاهده گردید. با استفاده از همین نتایج ،

برنامه ریزی های مناسبی را در جهت بهبود حفظ و توان 

نی انجام داد . در این راستا نگهداری منابع نیروی انسا

 پیشنهادات زیر قابل بررسی بیشتر می باشد.

ضروری است که ماموریت، اهداف و ارزشهای سازمان  -

تبیین شود و با ترسیم شرح شغل و چشم انداز شغلی 

های رشد و پیشرفت کارکنان  به صورت مستند، زمینه

 توانمند، فراهم گردد. علاوه بر آن تمهیداتی ایجاد شود

ها و دستورالعملهای اداری، منصفانه تدوین و  تا رویه

تصمیمات اخذ شده در مورد کارکنان با انتظارات آنان 

 سازگار باشد.

سازمان باید تلاش نماید تا سرمایه گذاریهایی را برای  -

دن آنها را کارکنان انجام دهد که کارکنان از دست دا

از  ؛ افزایش مهارتهای کاریدانندبرای خود دشوار ب

شود  جمله این موارد است. در این راستا، پیشنهاد می

با استقرار سامانه مدیریت دانش، شرایطی فراهم گردد 

های دانشی یکدیگر بهره مند  تا کارکنان از اندوخته

 .شده تا بتوانند به پیشرفتهای حرفه ای نایل شوند

سطح 

معنی 

 داری

 tآماره 

ضریب 

استاندارد 

 نشده

 

 مدل

 ضریب بتا

خطای 

استاندار

 د
B 

 

777/7 
 752/5 * 240/3  

 

929/25 
 مقدار ثابت

 عوامل شخصی 786/7  788/7  128/7  568/7   330/7

 مقدار ثابت 838/22 501/2 * 680/0 777/7

771/7 387/3 475/7 780/7 259/7 
عوامل شغلی و 

 سازمانی

 مقدار ثابت 592/22 164/2 * 676/17 777/7

777/7 633/4 923/7 709/7 348/7 

عامل پیامدهای 

 -ترک شغل

 ماندن در شغل
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 یبه گونه ا دیمنظور شده در مشاغل ،با یتهامسئولی -

کرده و وجود خود را  تیباشد که فرد احساس هو

ساختن شغل و  یغن نیکند . بنابرا یارزشمند تلق

از  یکیبا مفهوم در آنها، یتهایگنجاندن مسئول

به ماندن در  لیکارکنان وتما زشیانگ شیافزا یروشها

 باشد. یسازمان م

 یکارکنان در بدو استخدام به شکل جد یریجامعه پذ -

 یها ا افراد از همان ابتدا با جنبهشود ت یریگیپ یتر

شان آشنا شوند و در  یشغل آت یمثبت و منف

 شینداشته باشد، پ یبا انتظاراتشان همخوان کهیصورت

از ورود به سازمان به صورت داوطلبانه انصراف دهند و 

به صورت متقابل  زین فرادا لهیوس نیبه ا نیهمچن

خواهند  یزیر یخود پ یرا برا یاخلاق یچارچوبها

 نمود. 

 زانیاست که م نیا یها و علل ناخشنود شهیاز ر یکی -

باشد.  سطح  کیهمه کارکنان در  یو پاداشها ایمزا

پاداشها را بر عملکرد کارکنان  دیبا رانیمد نیبنابرا

که درباره  یبردن ابهامات نیوط کنند. از بمشر

کارکنان مطرح است،پاداش را  نیدستمزدها، ب

 کند. یتر م زشیپرانگ

تعهد  زانیتلاش کنند تا م دیسازمان با رانیمد -

 تیسطح رضا شیافزا قیکارکنان را از طر یسازمان

 یجو سازمان جادیو ا یشغل یفرسودگ ،سطحیشغل

 لیکارکنان تما قیطر نیدهند تا از ا شیمناسب افزا

 به ماندن در سازمان را داشته باشند.  یشتریب

که  رسد یبه نظر م ینکته ضرور نیذکر ا سرانجام

 کی دیبه ترک شغل، با لیخواهان کاهش تما یسازمانها

از  کیانجام دهند تا سهم هر  رهیچند متغ یمطالعه آمار

قرار دهند و در  یابیعوامل موثر را در سازمان خود مورد ارز

ترک خدمت  ندیاز فرا یدرک بهتر و روشن تر جهینت

 کارکنان بدست آورند.
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