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 چکیده

های امروزی بایستی روشهای موثر گردند. در نتیجه، سازمانها محسوب میامروزه کارکنان وفادار جزء حیاتی موفقیت سازمان

اند ها به خوبی دریافتهریزی برای وفاداری توجه نمایند. مدیران سازمانشناسائی و مدیریت کنند و به برنامهبهبود وفاداری را 

ها است. از این رو، توجه به مقوله تعهد و وفاداری منابع انسانی به که مهمترین عامل کسب مزیت رقابتی، منابع انسانی سازمان

های جدی صاص یافته به آنها و حتی وظایف فرانقشی منابع انسانی، یکی از دغدغههای اختسازمان و انجام هر چه بهتر نقش

های دیگر است؛ چرا که نیروی هاست. نیروی انسانی کارآمد، شاخص عمده برتری یک سازمان نسبت به سازمانمدیران سازمان

ت وفاداری کارکنان در افزایش های بسیاری موید نقش مثبشود و پژوهشانسانی مهمترین منبع هر سازمان محسوب می

های متمادی برای سازمان فعالیت ها هستند. کارکنانی که به سازمان وفادار بوده و در طول سالوری و موفقیت سازمانبهره

دانند چگونه باید در راستای منافع سازمان قدم ها و رسالت سازمان به خوبی آشنا بوده و میها، استراتژیکنند، با سیاستمی

بردارند و در نتیجه نیازی به آموزش، توجیه و مسائلی از این قبیل ندارند. در مقابل تغییر پیاپی کارکنان و عدم وفاداری 

های ابتکاری و خلاقانه برای ها اغلب به دنبال راهشود. شرکتهای برای سازمان میکارکنان به سازمان، موجب وارد آمدن هزینه

های باشند، تا بتواند این برنامه را بـا موفقیت به انجام رساند؛ زیرا با بهبود برنامهمی کاهش ترک خدمت توسط کارکنان

یابد. بنابراین نگهداشت کارکنان مشکل های اضافی منابع انسانی به میزان قابل توجهی کاهش مینگهداشت کارکنان، هزینه

 آید.ها در بخش مدیریت منابع انسانی به حساب میاساسی شرکت

باشد. بنابراین در توجه به مطالب بیان شده هدف تحقیق حاضر شناسایی عوامل موثر بر وفاداری و نگهداشت کارکنان می با

مقاله حاضر، ضمن تعریف وفاداری و نگهداشت کارکنان و مشخص ساختن عوامل موثر بر وفاداری و نگهداشت کارکنان سعی 

داری کارکنان و نگهداشت کارکنان و سپس به عوامل موثر بر وفاداری و شود که در مبانی نظری ابتدا به تعاریف وفامی

 ای انجام شده است.نگهداشت کارکنان، پرداخته شود که این کار به صورت کتابخانه

 کارکنان، سازمان، وفاداری کارکنان، نگهداشت کارکنان.های کلیدی: واژه
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 مقدمه

 باشد. یکی ازکننده در حرکت صحیح سازمان به سمت اهداف سازمانی میمنابع انسانی، مهمترین عامل تعیین 

ها با های مدیران در سطوح مختلف سازمان، چگونگی ایجاد بستر مناسب برای کارکنان است تا آنترین دغدغهعمده

ها سازمان کردپذیری و احساس تعهد وظایف خود را به درستی انجام دهند و عملکرد بهینه داشته باشند. عملمسئولیت

ها در صورت عدم شناخت کافی از این ها بستگی دارد. سازمانبه کیفیت زندگی کاری تک تک افراد شاغل در سازمان

(. مهمترین 1399عنصر در همه ابعاد فرهنگی، خدماتی، تولیدی و آموزشی موفق و کارآمد نخواهند بود )رمرودی، 

 هند، اشرافدهای خود در سازمان و آنچه باید انجام هستند که بر فعالیتها کارکنان وفادار و متخصص سرمایه سازمان

م با تماس مداو آید، مگر با فعالیت پیوسته وکامل دارند. اما این اشراف و مهارت در امور تخصصی امروزی به دست نمی

ر حوزه به روز ب روز شوند تا شرایط کاری سازمان مورد نظر. در نتیجه، نیاز است کارکنان به سازمان وفادار نگه داشته

فاداری ست. وکاری خود تسلط بیشتری پیدا کنند. همواره وجود مداوم و ثابت کارکنان در سازمان اهمیت داشته ا

 و منابعی ن شدهکارکنان به سازمان و ماندگاری طولانی مدت آنها در سازمان موجب تقویت بخش نیروی انسانی سازما

ان یکی از عناصر (. از طرفی وفاداری کارکنان، به عنو1401دربرخواهد داشت )زیلایی،  از تجربیات را برای سازمان

رند، باشد. در نتیجه کارکنانی که به سازمان خود وفاداها میکلیدی ایجاد و حفظ مزیت رقابتی، در مرکز توجه سازمان

. وقتی احساس تعلق و وفاداری باشندها نقش بسزایی داشته یت ارباب رجوع و وفاداری آنتوانند در تامین رضامی

ا یکدیگر بآید. در چنین محیطی که افراد کارکنان وجود داشته باشد، محیطی صمیمی و آشنا در سازمان به وجود می

 اند، انجام کارها بسیاراند و احساس تعلق و وفاداری به زندگی در یک گروه را پیدا کردهدر طول زمان آشنا شده

ان سالم، (. در یک سازم1399رمرودی، ) نمایدوبی و با سرعت پیشرفت میخهای گروهی به الیتتر است و فعساده

ه بگیرند. وفاداری کارکنان نسبت گیری صحیح مورد پاداش و تشویق قرار میکارکنان وفادار و متعهد بر مبنای تصمیم

د، کارکنان منجر به احساس تعه رد. وفاداریها تاثیر اساسی داموفقیت سازمان ها و ماموریت سازمان دراهداف، ارزش

 (.1399تعلق و رضایت شغلی خواهد شد )رمرودی، 

دهد که ها با آن مواجه هستند، نگهداشت کارکنان است. مطالعات انجام شده نشان میهایی که شرکتیکی از بزرگترین چالش

-م همسویی منافع کارکنان با اهداف شرکت رخ میشود که به دلیل عدنرخ بالای ترک خدمت، با خروج داوطلبانه مشخص می

کنند که سلامت و موفقیت ( تأیید می2015( و آمپومه و کودجور )2013(. داس و بارواه )2019و همکاران،  1دهد )سیلوا

ن بستگی دارد. بنابراین، این وظیفه اصلی مدیریت است که کارکنان را تشویق کند تا بلندمدت هر سازمانی به نگهداشت کارکنا

کنند که نگهداشت کارکنان، ( استدلال می2014(. خان و علیم )2019برای مدت طولانی در سازمان بمانند )سیلوا و همکاران، 

 (.2019ا و همکاران، به ویژه بااستعدادترین آنها، به چالش اصلی مدیران تبدیل شده است )سیلو

 دغدغه محقق پاسخ به این سوال است: بنابراین 

که این عوامل را بر اساس مبانی نظری موجود از طریق  عوامل موثر بر وفاداری و نگهداشت کارکنان در سازمان کدامند؟

 ای مورد بررسی قرار دهد.مطالعات کتابخانه
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 اهمیت و ضرورت تحقیق

ها در مسیر رسیدن به اهداف تعیین شده مستلزم پایبندی، تعهد و وفاداری کارکنان نسبت به ازمانبهبود و پیشرفت عملکرد س

اهداف سازمانی است؛ زیرا کارکنان برای یک شرکت ضروری هستند و نقش مهمی در موفقیت آن دارند و وفاداری کارکنان از 

شود که نیروی کار نسبت ست. وفاداری کارکنان موجب میمهمترین عوامل بقا و توسعه هر سازمان به سوی موفقیت سازمانی ا

(. 1394پور، به موفقیت سازمان احساس تعهد نموده و سازمان متبوعش را با عنوان بهترین انتخاب قلمداد کند )کیخا شهرکی

ازمان محسوب های ضروری در جهت بقاء و تعالی ستوان گفت وفاداری کارکنان نسبت به سازمان به عنوان یکی از ارزشمی

(. چون کارمندانی که از سطح بالای وفاداری به شرکت برخوردارند انگیزه دارند تا سخت کار کنند و 2010، 2گردد )دلویتمی

بهترین تلاش خود را به کار گیرند. علاوه بر این، نگهداشت کارکنان و توسعه وفاداری کارکنان در عصر کنونی جهانی شدن و 

 (.2023، 3شود )کونگای حیاتی میر فزایندهبازار کار پویا به طو

شود. نیروی انسانی با روحیه مطلوب و انگیزه بالا، به ها مهمترین عنصر قلمداد میدر عصر حاضر، نیروی انسانی در سازمان

ها و ا ارزشرساند. کارکنان متخصص، وفادار، هماهنگ بسازمان در پیشبرد اهداف و تطابق با تحولات پیچیده امروزی، یاری می

اهداف سازمانی دارای انگیزه قوی و متمایل و متعهد به حفظ و ادامه عضویت سازمانی از نیازهای اصلی و ضروری هر سازمانی 

ها به کارکنانی نیاز دارند که فراتر از شرح وظایف مقرر و معمول خود به کار و فعالیت بپردازند. از سوی دیگر، از است. سازمان

ها هر ساله مبالغ قابل توجهی باشد. همچنین باید توجه داشت که اکثر سازماننان برای سازمان پر هزینه میدست دادن کارک

های نمایند و این در حالی است که هر سازمان قادر است در صورت اتخاذ شیوهجهت جذب و نگهداری کارکنان خود هزینه می

زاده و ها نیز باشد )مسلمانتعدادی دیگر از کارکنان فعال سازمان ساز جذبمناسب، علاوه بر حفظ کارکنان موجود، زمینه

ها وجود نیروی انسانی ورزیده و متخصص و مشتاق است (. از جمله عوامل موثر در کسب مزیت رقابتی سازمان1401خواجه، 

و نگهداشت این گونه  های مدیریت منابع انسانی بر جذب، تعاملها در بخشکه لازمه بقای سازمان بوده و سعی سازمان

(. نگهداشت به مفهوم جلوگیری از ترک خدمت و حفظ افراد در سازمان است که در 1401کارکنان است )شهبازی و کاشی، 

دهد وقتی کارمند در کار خود ناتوان بوده و عملکرد ها باید تدابیر لازم را بکار گیرند. تحقیقات نشان میاین زمینه سازمان

که وقتی سازمان کارکنان توانمند و با ارزش ، ترک داوطلبانه وی امتیاز مثبتی برای سازمان است. درحالیضعیفی داشته باشد

توانند های زیادی برایش خواهد داشت. بر این اساس حذف آنهایی که نمیدهد، هزینهگیری از دست میخود را از طریق کناره

که باید در نگهداشت کارکنانی که توانمند و بااستعداد هستند تمرکز اهداف سازمان را تأمین کنند، ضروری است؛ در حالی

(. چرا که جلوگیری از ترک خدمت و نگهداشت کارکنان در درازمدت از مهمترین و 1399کلمری، نمایند )محمدنژاد و عرب

 (.2013، 4آیند )کلارکها به شمار میترین مسائل سازمانضروری

 ور وفاداری بتوان ادعا نمود که انجام تحقیقی با عنوان شناسایی عوامل موثر لذا با توجه به اهمیت موارد مطرح شده می

 یابد.نگهداشت کارکنان ضرورت می
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 ادبیات نظری و پیشنه تحقیق

 ادبیات نظری وفاداری کارکنان -الف

 اهمیت وفاداری کارکنان

خدا ر فرهنگ دهدلایی برخوردار است. بوده و در زندگی و در روابط بین افراد از اهمیت باهای اجتماعی وفاداری یکی از ارزش

اقع ودر  ت.وفاداری به عنوان درستی و صداقت، راستی و صمیمیت در زندگی و روابط و صاحب وفا بودن تعریف شده اس

اری به ور از وفادن به تعهدات تعریف نمود. منظر روابط و صداقت در تعاملات و عمل کردتوان پایداری و ثبات دوفاداری را می

عف، ی کار، تلاش مضاپذیری، انجام مشتاقانهسازمان، به کارگیری تمام توان کارکنان برای نیل به اهداف سازمان، مسئولیت

اگر »است:  قدکر معتهماهنگی با تغییرات و مواردی از این قبیل است. تعاریف متعددی برای وفاداری نگاشته شده است. اچ ب

شغل  تر، از پذیرش آن شغل به منظور حفظفردی با وجود آگاهی از شرایط بهتر یک شغل، حقوق بیشتر و شرایط مناسب

یکی از  وفاداری کارکنان به سازمان .(1400چه و دابوئیان، )قره« شودبه سازمان پنداشته می وفاداری فرد اش امتناع کند،فعلی

ها برای تحقق اهداف سازمانی داشته است. ها و شرکتاست که از گذشته تا به امروز اهمیت زیادی در سازمانمواردی 

کنند. شوند و برای تحقق اهداف سازمانی عمیقاً تلاش میهای انسانی سازمان محسوب میکارمندان وفادار در واقع سرمایه

د های کاری جدید بگردند. وجوکن است کمتر به دنبال فرصتبخش باشد، ممهمچنین، اگر نقش فعلی کارمندان رضایت

 وتواند به جذب استعدادهای جدید تواند عملکرد روزانه شرکت را بهبود بخشد. همچنین میکارکنان وفادار در محل کار می

 (. 1396پور و همکاران، کاهش نرخ جابجایی کارکنان کمک کند )عباس

ها و اصول حاکم بر سازمان ای از ارزشنگ سازمانی است. فرهنگ سازمانی نیز مجموعهی فرهوفاداری سازمانی زیرمجموعه

ن سازمان آهای پذیرفته شده نزد کارکنان باشد، جزو فرهنگ است، برای مثال زمانی که وفاداری به سازمان یکی از ارزش

کند: می فرهنگ سازمانی را چنین تعریفابینز ی شخصیت سازمان است. رخواهد بود. در واقع فرهنگ سازمانی نشان دهنده

جب ژگی مومقصود از فرهنگ سازمانی سیستمی از استنباط مشترک است که اعضا نسبت به یک سازمان دارند و همین وی

هایی فراتر از منافع و علایق شود که در افراد، تعهدات و پایبندیشود. فرهنگ باعث میتفکیک دو سازمان از یکدیگر می

ی سازمان ی مستقیم با فرهنگ پذیرفته شدهشود، رابطهجود بیاید، در نتیجه آنچه وفاداری در سازمان نامیده میشخصی به و

 (. 1401داشته و متاثر از آن است )رستمی و همکاران، 

اید انجام های خود در سازمان و آنچه بها کارکنان وفادار و متخصص هستند که بر فعالیتی سازماناز سویی مهمترین سرمایه

 سته و تماسآید مگر با فعالیت پیودهند اشراف کامل دارند. اما این اشراف و مهارت در امور تخصصی امروزی به دست نمی

ی بر حوزه وز به روزرند تا مداوم با شرایط کاری سازمان مورد نظر. در نتیجه نیاز است کارکنان به سازمان وفادار نگه داشته شو

ه بکارکنان  فاداریوری پیدا کنند. همواره وجود مداوم و ثابت کارکنان در سازمان اهمیت داشته است. کاری خود تسلط بیشت

رای بربیات را از تج سازمان و ماندگاری طولانی مدت آنها در سازمان، موجب تقویت بخش نیروی انسانی سازمان شده و منابعی

کنند، با یت میهای متمادی برای سازمان فعالر بوده و در طول سالسازمان دربر خواهد داشت. کارکنانی که به سازمان وفادا

دانند چگونه باید در راستای منافع سازمان قدم بردارند و در ها و رسالت سازمان به خوبی آشنا بوده و میها، استراتژیسیاست

ه سازمان، بکارکنان  فاداریوکارکنان و عدم  نتیجه نیازی به آموزش، توجیه و مسائلی از این قبیل ندارند. در مقابل تغییر پیاپی

دهد و منابع سازمان اتلاف کاری در سازمان رخ میهای زیادی به سازمان شده و در واقع نوعی دوبارهموجب وارد آمدن هزینه

 .(1402زاده، شود. )طهمی
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نها به آعالیت بپردازند و در نتیجه خروجی فی بیشتر و مشتاقانه به نگیزهشود کارکنان با ااحساس وفاداری به سازمان موجب می

اس تعهد، ازمان، احسوری نیروی انسانی بالاتر خواهد بود. این وجود انگیزه در کارکنان، موجب وفاداری به سمراتب بهتر و بهره

ر راستای د کنند وتعلق و رضایت شغلی خواهد شد. کارکنان وفادار به سازمان، نسبت به اهداف سازمان احساس مسئولیت می

ی بیشتر تر و با خشنودگذارند، فردی که به سازمان وفادار است سریعاین اهداف فعالیت کرده و تصمیمات مدیران را به اجرا می

های سازمان را داند و سیاستدهد، چون خود را بخشی از سازمان میپذیرد و خود را با آنها وفق میتغییرات در سازمان را می

ک یارکنان در ط بیشتر بین کاداری به سازمان و ماندگاری طولانی افراد در سازمان، موجب اُخت شدن و روابکند. وفدرک می

ر ده فعالیت میل ب وسازمان خواهد شد که این نیز موجب ایجاد صمیمیت و ارتباط موثر کارکنان و در پی آن افزایش انگیزه 

یم نالی مستقست، کاروه در سازمان که به روابط جانبی شناخته شده اسازمان خواهد شد. ارتباط بین کارکنان و اعضای یک گ

موانعی  شود. برای ارتباط موثربرای هماهنگی و رفع مشکلات سازمان است و قسمت مهمی از رضایت کارکنان را شامل می

تماد ی، عدم اعرکلامو غی متصور است که شامل؛ اختلاف در ادراک، اختلاف در زبان، صدا، عواطف، ناسازگاری ارتباطات کلامی

 .(1396و غیره است )برومند، 

و  اد و عواطفشود، بسیاری از این موانع از جمله اختلاف در ادراک و اختلاف در زبان، عدم اعتمهمان گونه که مشاهده می

د، برخی گذار خواهند بوشوند و کمتر تاثیری موارد، با ارتباط مداوم و طولانی مدت کارکنان با یکدیگر تا حدودی رفع میبقیه

و خروج  ه با وروداست ک از این موانع هم مانند عدم اعتماد کارکنان به یکدیگر، در واقع ناشی از عدم شناخت آنها از یکدیگر

اهد کمفرما خوزمان حمداوم کارکنان، این مشکلات پیوسته باقی مانده و مضاعف خواهند شد و ارتباطات ناقص و ناموثر در سا

سویی با ن و هموجب تضعیف سازمان خواهد شد. کارکنان وفادار به سازمان که در خود احساس وفاداری به سازمابود که م

ها و اناییند و از تواند، به همان ترتیب انتظار دارند سازمان و مدیران نسبت به آنها وفادار باشاهداف سازمان را پرورش داده

 (.1399در امور سازمان مهم قلمداد شوند )کرمپور و همکاران، دانش آنها به بهترین نحو استفاده برده و 

ر سطح خواهد به حداکثوری سازمان بیشترین ارتباط را دارد. بنابراین اگر سازمان میافزایش وفاداری کارکنان، با سطح بهره

های دیگری هم حائز وری، از جنبهبهرهوری برسد، باید کارکنانی وفادار داشته باشد. داشتن کارکنان وفادار علاوه بر افزایش بهره

 :اند ازها عبارتترین این جنبهاهمیت است که برخی از مهم

 آفرینیارزش 

 بهبود رضایت مشتری 

 موفقیت سازمانی 

 بهبود وفاداری مشتری 

 افزایش نرخ حفظ کارکنان 

 افزایش تعهد سازمانی کارکنان 

های ها برای این منظور، برنامهطور که گفته شد، سازمانخود رخ دهد و همانوفاداری در کارکنان اتفاقی نیست که خودبه

تواند انجام راهکارهای متفاوتی را برای این منظور کنند. هر سازمان با توجه به شرایط خاصی که دارد، میمختلفی را دنبال می

توانند برای افزایش ها میراهکارهایی هم وجود دارند که ماهیت عمومی داشته و همه سازمان در نظر بگیرد اما در این بین،

 (.2022و همکاران، 5ها استفاده کنند )آریستانا وفاداری کارکنان از آن
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 نقش مدیریت در توسعه وفاداری کارکنان

ی( و اند که بین یک مدیر )میاناز نظر فکری مطلعسازمان است. و در حالی که مردم  ترین ارتباط یک کارمند بامدیر، مستقیم

های استیک شرکت تفاوت وجود دارد، اماعموما تفکیک این دو خط بسیار سخت است. مدیران میانی مسئول اجرای سی

دخالتی  دهد و به صورت موازی شرکتسازمان و تحقق اهداف آن هستند. وقتی مدیر میانی رفتارهای سمی از خود نشان می

 .کندکند یعنی به طور ضمنی چنین رفتاری را تأیید مینمی

در هر صورت، شکی نیست که تجربیات کاری ما تحت تأثیر مدیران ماست. و در حالی که ممکن است یک مدیر میانی خوب 

واهد دهد، اما تقریباً و به طور قطع یک شرکت بزرگ، توسط مدیران ارشد ضعیف متوقف خ” نجات“نتواند یک شرکت ضعیف را 

 (.2020و همکاران،  6شد )دارماوان

 توانند برای ایجاد کارکنان متعهد پیش ببرند. که عبارتند از: های مختلفی وجود دارد که مدیران میراه

 هایی برای رشد تشویقشان کنندبا حمایت از اعضای تیم، تمجید از کار آنها و دادن فرصت. 

 فیت باشدی شناسایی کارمندان با کیهاهایی برای اجرای برنامهبه دنبال فرصت. 

 اشدق و شفاف بتواند بر شغل آنها تأثیر بگذارد صادبا کارکنان در مورد اهداف شرکت، برنامه کاری یا هر تغییری که می. 

 رود بیان کنندبه کارمندان این فرصت را باید داد تا نظرات خود را در مورد اینکه کارها چگونه پیش می. 

 اوان و ارند )دارمهایی که برای آینده شرکت در از چندگاهی با کارمندان به اشتراک بگذارند، از جمله ایدهافکار خود را ه

 (.2020همکاران، 

 

 های وفاداری کارکنانمولفه

 کند نام برد:توان به سه عامل اصلی که به ایجاد کارکنان متعهد کمک میهای اصلی وفاداری کارکنان میاز مولفه

 کتوفاداری شر

ه نی بالاست کای است که کارکنان نسبت به کارفرمای خود احساسات مثبت دارند. به طور کلی، وفاداری زماوفاداری شرکت درجه

ا با مزایای روفاداری کارکنان توانند شوند و از مزایای کافی برخوردار باشند. کارفرمایان میکارکنان احساس کنند به خوبی جبران می

که شرکت  گذاری در توسعه شخصی و با کمک به دلایل معناداری افزایش دهند. وقتی اعضای تیم احساس کنندسلامتی، سرمایه

 (.1399نسب، گذارد، احتمال بیشتری دارد که بمانند )عمادیهای شخصی آنها را به اشتراک میارزش

 رضایت کارکنان

ود راضی خنقش  نتیجه تحقیقات نشان داده که، رضایت کارکنان با سطوح بالای عملکرد شغلی مرتبط است. وقتی کارمندان از

کنند، احساس چسبندگی و وفاداری بیشتری دهند و پاداشی که دریافت میهستند، به اندازه کافی نسبت به کاری که انجام می

 (.1399نسب، شوند )عمادیکنند توسط رهبران خود حمایت میرند و احساس میبکنند. آنها از کار با تیم لذت میمی

 مشارکت کارکنان

دت شرمندان به ای است که کارکنان به طور روزانه با کار خود درگیر هستند. هنگامی که کادر نهایت، مشارکت کارکنان درجه

تر و کنند. آنها تمایل دارند کارهای خلاقانهری سپری میکنند، زمان بیشتری را در وضعیت کاگذاری میروی کار خود سرمایه

 (.1399نسب، رضایت شغلی بالاتری را گزارش کنند )عمادی وتری انجام دهند نوآورانه
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ها نه تنها به معنای شود. که وجود این مولفههای وفاداری در مجموع منجر به افزایش ماندگاری کارکنان میکیفیت بالای مولفه

متر است. کبجایی ودن کارکنان است، بلکه به معنای صرف زمان و هزینه کمتر برای یافتن کارکنان جدید و نرخ جاشادتر ب

ماند، تأثیر مثبتی بر سازمان دارد شود، بنابراین هر کارمندی که در شرکت شما میوفاداری در طول زمان ایجاد می

ای را برای کارکنان خود های دورهداری کارکنان این است که فرصتگیری وفا(. بهترین راه برای اندازه1399نسب، )عمادی

تواند بخشی قوی از فرهنگ درجه می 360آل، اجرای بازخورد برای به اشتراک گذاشتن بازخورد ایجاد کنند. در حالت ایده

 ها را با رهبران خودچالش های شفافی برای کارکنان ایجاد کرده تا بازخوردها واین ایده خوبی است که کانال .شرکت باشد

کنند شفاف یها در مورد تمایل خود برای رشد صادق باشند و در مورد تغییراتی که ایجاد مدرمیان بگذارند. وقتی سازمان

 (.1400پور و همکاران، باشند، تأثیر مثبتی بر وفاداری کارکنان دارد )قلی

 

 های کارمند وفادارویژگی

 پشتکار، فداکاری و رهبری

کنند. وقتی کارمندی کار ها باید درک کنند این است که کارمندان هم برای شرکت و هم برای خودشان کار میآنچه شرکت

فرما نیست، ه حواس کارکدهد، به خود نیز وفادار است. تقریبا برای همه ما اتفاق افتاده که زمانی خود را با تمام توان انجام می

تواند به یک یمتواند برای شرکت و خود کارمند مضر باشد. این برخی موارد، این رفتار می کارهایمان را عقب بیندازیم. در

 عادت تبدیل شود و مشکلات بزرگتری ایجاد کند.

ها کارهای کنند زیرا آن انگیزه طبیعی را در خود دارند. آنافرادی که واقعاً فداکار هستند، همیشه تلاش بیشتری می

بینند. یک کارمند وفادار تقریباً همیشه انگیزه ها را فرصتی برای پیشرفت میدانند، بلکه آنام وظیفه نمیشان را فقط انجروزمره

ام های جلب احترکند کارها را تا حد ممکن درست انجام دهد. این یکی از بهترین راهطبیعی برای تلاش کردن دارد و سعی می

 (.1399شناس، و اعتماد شرکت است )حق

 شرکت احترام به

کردش نشان ر عملاگر کارمند ذهنیت منفی نسبت به شغل خود یا شرکت داشته باشد، این مسئله به زودی به صورت ناخودآگاه د

 شند افسردگیشود. افرادی که نسبت به هر چیزی در مورد شغل خود احساس نارضایتی دارند، اگر قادر به ترک کار نباداده می

 (.1399شناس، تواند برای کسب و کار نیز بد باشد )حقطه کارمند و شرکت نیست، بلکه میگیرند. این فقط به ضرر رابمی

 مشتاق و آماده برای یادگیری

ن ست. با ایبایی اهمیشه دیدن کسی که مشتاق پیشرفت و یادگیری بیشتر در مورد چیزی است که به آن علاقه دارند، چیز زی

تغییرات  دهد، برای یک کارمند مهم است که به روز بماند و با اینن رخ میها و بهبودهای جدید که در جهاهمه پیشرفت

 (.1399شناس، هایی دارد، مطمئنا شخص وفاداری است )حقسازگار شود. شخصی که چنین ویژگی

 حواس جمع

ای شرکت بر کند. اگر کسی ادعا کند که مدت طولانیهر کارمندی معمولاً برای پیشرفت در کار خود و رشد شرکت تلاش می

ری ال، یادآواین ح شما کار خواهد کرد، هر گونه رفتاری را تحمل نخواهد کرد. ایجاد ارتباطات خوب در محیط مهم است. با

ید است که با کند تا بتواند به رفاه برسد. موضوع رقابت نیست، بلکه ایناین نکته نیز ضروری است که هر کارمندی کار می

 (.1399شناس، ز ایجاد حاشیه در محل کار جلوگیری شود )حقحواستان را جمع کنید تا ا
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 ها نسبت به وفاداری کارکنان علل مراقبت شرکت

 دهندوری را در محل کار هل میکارکنان وفادار بهره

های ها همیشه راهو موفقیت دارند. آنهمانطور که قبلاً گفته شد، کارمندان وفادار در حال حاضر اشتیاق طبیعی برای پیشرفت 

توانند ها همیشه آماده هستند و میکنند. آنکنند و به رشد شرکت کمک میهای روز پیدا میجدیدی برای مقابله با چالش

دیگر ها رهبران طبیعی هستند. تر، آنکنند. به عبارت سادهزیست پیشنهاد میبیشتر کار کنند و چیزهایی را برای بهبود محیط

کارمندانی که لرزش کمی دارند به طور طبیعی آن انرژی را جذب کرده و آن کارمند ویژه را تقلید خواهند کرد. بدون رهبری، 

 (.2022و همکاران، 7هر کارمند کوتاه و خسته خواهد شد )روکمانا 

 شکندسازد یا میتجربه مشتری شرکت را می

تی ح، روسا، و ها را زیر نظر داشته باشید. ممکن است مسری باشد. کاوشگرانآن گیرد،اگر کارمند انرژی منفی را به کار می

های آن گذارد و ارزشتوانند به یک سرزمین منفی تبدیل شوند. یک کارمند وفادار هم اکنون به شرکت احترام میمشتریان می

ند. کتواند اعتبار شرکت را خراب دهند، این میکند. اگر مشتریان به داشتن تجربه منفی از یک فرد ادامه بندی میرا اولویت

اورد. ه زمین بیبیز را حتی اگر یک مشتری باشد، در برخی موارد تنها یک حادثه نیاز دارد تا همه چیز را تنظیم کند و همه چ

 لکرد شرکتموری و عاین دلیل پل بین وفاداری مشتری و وفاداری کارمند را ایجاد خواهد کرد. وفاداری مشتری برای بهره

 ای عمل کند. اگر وفاداری کارمند آلوده شود، وفاداری مشتریتواند به عنوان یک واکنش لینک زنجیرهحیاتی است. آن می

 (.2022ا و همکاران، سان خواهد شد )روکمانیگری به زودی یکشود و هر چیز دآلوده می

 بخشدوفاداری تصویر شرکت را بهبود می

دهند. بیش از نیمی از تصویر این شرکت توسط کارمندان کنند اهمیت میکه اغلب مردم فکر می کارمندان بیش از آنچه

ها را تحت نام تجاری شرکت حمل سازند و آنها محصولاتی هستند که محصولات را میاست. هر چه باشد، آنساخته شده

مان نید که سازکجود دارد این است که اطمینان حاصل ترین راه برای اطمینان از این که این امر در محل کار وکنند. راحتمی

 (.2022کند )روکمانا و همکاران، خواهند را بیان میها میدر عوض آنچه آن

 دهدوفاداری کارمندان تولید را در زمان کوتاه افزایش می

ر از آب دانند که بالاتهمیشه می اداروف کند، کارمندانهنگامی که یک شرکت در حال احیا است یا تاخیر در تولید را تجربه می

ها د. آنها به سازمان وفادار خواهند مانها وفادار خواهند ماند و در طول تمام فراز و نشیببمانند و تسلیم رکود نشوند. آن

 (.2022هایی برای تحریک دیگران پیدا کنند )روکمانا و همکاران، ها و یا راهحلهمچنین تلاش خواهند کرد تا راه

 تواند بخشی از برنامه رشد شرکت باشداداری کارمندان میوف

دلایل این  ز بزرگترینای برای رشد و بهبود دارد. با این حال، همه قادر به دستیابی به آن نخواهند بود. یکی اهر شرکتی برنامه

شوند. اگر م میدوباره استخدا شوند یااست که همیشه تعداد زیادی کارمند قرمز رنگ وجود دارند و بسیاری دیگر استخدام می

مدت مند به کار کردن برای شرکت در طولانیها مایل یا علاقهحضور قوی وفاداری کارمند در شرکت وجود نداشته باشد، آن

 همکاران، روکمانا و)ه است نخواهند بود. یک راه برای بهبود این امر، گنجاندن برخی از انواع درآمد حاصل از وفاداری در برنام

2022.) 

                                                           
7 Rukmana 



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی

 120-141، صفحات 1402 زمستان ، 4شماره ،9 دوره

128 

 

 خواهند برای شرکت کار کنندافراد بیشتری می

ویق ها به زودی تشناگر با کارمندان شما خوب رفتار شود و بنیان قوی وفاداری کارمندان در محل کار وجود داشته باشد، آ

حاضر  ی که در حالهایشود، صحبت کنند. این امر به ویژه برای شرکتها خوب رفتار میخواهند شد که در مورد این که با آن

 (.2022مکاران، هدهند، مهم است )روکمانا و با کارمندان خود در ارتباط هستند و به طور مداوم کارمندان خود را از دست می

 

 

 راهکار اساسی بهبود وفاداری کارکنان

 اهمیت دادن به پیشرفت و توسعه کارکنان 

 یز بهتر ازچها نشان دهید برایشان اهمیت قائل هستید و هیچ آن وفاداری کارکنان، در وهله نخست مستلزم این است که به

های ها در دورهنام آنکند. این کار را طریق ثبتاقدام عملی در راستای پیشرفت و توسعه، این پیام را به کارکنان منتقل نمی

 .آموزشی انجام دهید

های آموزشی، اولویت یکسانی که دورهزآنجاییدی توجه شود. اای و هم از بُعد فربه پیشرفت و توسعه کارکنان هم از جنبه حرفه

دیگر اول واجبات را ادا کنید و بعد بروید عبارتهای ضروری مطمئن شد. بهگذاری روی دورهندارند، بهتر است ابتدا از سرمایه

لزامات اد و قبل از هر دوره، باید شها در سازمان باای کارکنان، باید متناسب با وظایف و نقش آنسراغ مستحبات! آموزش حرفه

افزایش  پروژه برگزاری آن را مورد توجه قرار دهید. یادتان نرود که عدم آموزش و توسعه، یک فرمول قطعی برای شکست

 (.2022وفاداری کارکنان است )آریستانا و همکاران، 

 تشویق کارکنان

ه انجام ا بابت آنچرها نیاز دارید. وقتی کارکنان استخدام کارکنان پیام روشنی دارد: شما برای پیشرفت و هدایت سازمان به آن

خواهید که در انجام دهید که قدردان زحماتشان هستید و از صمیم قلب میها نشان میدهند، تشویق کنید، به آنمی

ها بابت این تعهد بینید و به آنکوشی و تعهدشان را مییابند که شما سختنان نیز درمیوظایفشان موفق باشند. در مقابل، کارک

 (.2022تواند اَشکال مختلفی داشته باشد )آریستانا و همکاران، دهید. این پاداش میکوشی، پاداش میو سخت

 طور مشارکتی تدوین استراتژی سازمان به

ازمانی، رهبران س ودیران مارکنان، نباید از بالا به پایین باشد و نباید صرفاً توسط استراتژی سازمان برای افزایش وفاداری ک

دنظر قرار مازمان را سیز کل نتدوین و اجرایی شود. این استراتژی را باید با تمرکز بر کارکنان سازمان ایجاد کرد و در اجرای آن 

ها را در فرایند کس! پس آنطمئناً هیچمیش وفاداری، آگاه است؟ های خلق و افزاداد. چه کسی بهتر از خود کارمندان از مؤلفه

 .تدوین استراتژی ایجاد وفاداری، دخالت دهید

ها پشتیبانی کنند و این پشتیبانی توانند از آنهای کارکنان دارند، بهتر میهایی که درک بهتری از انتظارات و خواستهسازمان

هداف، اناصری مثل سازد. استراتژی ایجاد وفاداری در کارکنان باید شامل عرا فراهم می گیری وفاداریتدریج، زمینه شکلنیز به

 (.2022توسعه، پیشرفت و قدردانی باشد )آریستانا و همکاران، 

 های باز ارتباط و بازخورد ایجاد کانال

ط و بازخورد است. این کار، اقدامی های مؤثر ارتبایکی دیگر از راهکارهای مؤثر در افزایش وفاداری کارکنان، ایجاد کانال

طور مستمر با کارکنان در ارتباط باشید و شود. بهضروری در راستای برقراری رابطه سازنده بین مدیر و کارمند محسوب می
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طور مستمر درباره شده، در دستور کار قرار دهید. مدیران باید بهبرگزاری جلسات حضوری را در فواصل زمانی از پیش تعیین

 (.2022موضوعاتی مثل اهداف، رضایت و پیشرفت با کارکنان گفتگو کنند )آریستانا و همکاران، 

 و شناسایی کند های حساسی را که در ارتباط با یک کارمند، نیاز به توجه و رسیدگی دارند،یک مدیر مؤثر باید بتواند حوزه

رقراری باعتماد و  پذیر نیست. با استناد به گالوپ، مدیرانی که برای ایجادامکانصدالبته که این امر، بدون همراهی کارکنان، 

 (.2022رسانند )آریستانا و همکاران، سود بیشتری به سازمان می %48کنند، روابط مثبت با کارکنان، زمان صرف می

 کنترل درست بر روی کارکنان

گیرد، کنترل است. اما کنترل چه ارتباطی به وفاداری ورد توجه قرار میاز عواملی که در بحث افزایش وفاداری کارکنان، کمتر م

نمای کنترل بینی، آینه تمامشود. مدیریت ذرهآغاز می 8بینیتواند داشته باشد؟ بررسی این موضوع با مدیریت ذرهمی

ها در کند و به آندخالت می ترین وظایف کارکنان همجویانه است. در این شکل مدیریتی، مدیر یا سرپرست، در جزئیسلطه

دهد. در این شرایط کارمند هیچ استقلال و اختیاری از خودش ندارد و از نگاه مدیر، فاقد بلوغ و انجام کارها آزادی عمل نمی

 تواند سازمانشود، بلکه میتنها مانع از ایجاد وفاداری میصلاحیت کافی در انجام کارهاست. واضح است که چنین رویکردی نه

 .را به سیستمی مُرده تبدیل کند

رسنل بینی دست بردارید و به پکند. بنابراین از مدیریت ذرهاعتماد، نقش بسیار مهمی در افزایش وفاداری کارکنان ایفا می

ن، کناگیری به کارها اعتماد دارید. وجود این اعتماد را از طریق اعطای اختیار، استقلال و قدرت تصمیمنشان دهید که به آن

اید که این ترتیب، ضمن ایجاد رضایت و تعهد، گام بلندی در مسیر توانمندسازی کارکنان برداشتهاینثابت کنید. به

 (.2022اران، کند )آریستانا و همکیها را تقویت متوانمندسازی، احساس وفاداری در آن

اری فزایش وفادی به پرسنل وفادار نیاز دارند. اهر زمان دیگر وکار، کارفرمایان بیشتر ازبا پیچیدگی فضای روزافزون کسب

ها حساب کند. کارکنان وفادار، به رساند که بتواند با خیال راحت روی همراهی آنای میکارکنان، سازمان را به نقطه

 .د بودکنند، از صمیم قلب علاقه دارند و تا جایی که بتوانند، حافظ منافع سازمان خواهنای که برای آن کار میمجموعه

ای مساعد را برای همکاری بلندمدت دهد و زمینهشدت کاهش میرا به فرسودگی شغلی کارکنانایجاد حس وفاداری، احتمال 

های اهمیت وفاداری سازمانی خدمت، از دیگر جنبه و کاهش نرخ ترک بهبود برند کارفرمایی. کندها با سازمان فراهم میآن

 (.1401هستند )احمدی و همکاران، 

 

 مبانی نظری نگهداشت کارکنان -ب

 اهمیت نگهداشت کارکنان

م دهند. بولی انجاققابل  برای اینکه سازمانی به موفقیت دست یابد، کارکنان باید وظایف و کارهای خود را با کارایی و در سطح

اشته دها این است که کارکنانی داشته باشند که کار و سازمان خود را دوست ترین نکته برای سازمانماعی جالباز دیدگاه اجت

ل ازمان مبذوای برای ماندن در سازمان داشته باشند و تمام سعی و کوشش خود را برای تحقق اهداف سباشند و میل و علاقه

یی لازم را ینکه تواناتوانند کارهایشان را به خوبی انجام دهند که علاوه بر ایتوان گفت که کارکنان زمانی مکنند. بنابراین می

تیاق لازم لاقه و اشد با عداشته باشند، انگیـزه کافی نیز برای میل به ماندن در شغل و سازمان خود را داشته باشند تا بتوانن

 (.1400، حسینیوظیفه خود را انجام دهند )مرادی و شاه
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کنند و ریزی میها، موضوع نگهداشت منابع انسانی را مهم و اساسی قلمـدادکرده، بـرای آن برنامهسازمانامروزه اغلب 

ها، نگهداشت کارکنان توانمند های اساسی مدیریت منابع انسانی در سازماندهند. یکی از رسالتهای زیادی انجام میهزینه

ستخدام ات بـه ری است، اما نگهداشت کارکنان اهمیت بیشتری نسـباست. برای یک سازمان، استخدام افراد برای شغل ضرو

شود که درنتیجه رضایت مشتری، تسهیل وری بالاتری میدارد. نگهداشت کارکنان شایسته باعث ارائه خدمات بهتر و بهره

 یری سازمانی را به دنبال خواهد داشت.پروری مدیریت و بهبود یادگجانشین

ر سازمان د ارکنانککارکنان در سازمان، فقط جنبه فیزیکی آن نیست، بلکه حضور و حرکت فعالانه  منظور از حفظ و نگهداشت

سائل ها با کار و شغل و مها و راهبردهای سازمان و به تعبیری درگیر بودن آندرون آن و هماهنگی و همسویی آنان با سیاست

ریافتی دو مزایای  تر از ارتباط دادن انسان با حقها ابعادی وسیعمربوط به آن است. به عبارت دیگر، نگهداشت کارکنان سازمان

ه جا و هایشان در هممانیا تأمین بهداشت و ایمنی در محیط کار دارد. ضمناً نباید چنین تصور شود که توقعات کارکنان از ساز

گهداشت از امور مربوط بـه نات را تشخیص داد. زمانی که توان این توقعدر هر فضای کاری یکسان است و به راحتی می

انی ای که نیازها و تمایلات فـردی، گروهی و سازمشود، لازم است ابعاد گوناگون و پیچیدهکارکنان در یک سازمان صحبت می

رار د مطالعه قها با تمام ابعاد وجودشان در رابطه با کار و زندگی اجتماعی مورآورد، مورد توجه قرار گیرد و انسانرا به وجود می

 (.1401زاده و خواجه، گیرند )مسلمان

. به همین سازی نیروی انسـانی، وظیفه دشوارتری دارد و آن نگهداشت منابع انسانی استمدیریت سازمان پس از جذب و به

همترین انی، ممنظور صاحب نظران از سه فرایند مدیریت نیروی انسانی متشکل از: جذب، بهسازی و نگهداشـت منابع انس

اشت آن اند. هنگامی که سازمانی در جذب و بهسازی نیروی کار موفق شود، ولی در نگهدذکر کرده« نگهداشـت»ند را فرآی

واهد چار شکست خدهای افت نیروی انسانی موجودش را فراهم نماید در نیل به اهداف خود کوتاهی نماید و بنا به دلایلی زمینه

جه کافی ود، ولی تومات منابع انسانی به نحو شایسته انجام شاب، آموزش و سایر اقداعبارتی حتی اگر کارمندیابی، انتخـشد. به

 (.1399به فرآیند نگهداشت آن شود، نتایج حاصل از اعمال مدیریت چندان چشمگیر نخواهد بود )حسینی، 

ها باید تدابیر لازم را به نگهداشت به مفهوم جلوگیرى از ترک خدمت و حقوق افراد در سازمان است که در این زمینه سازمان

کار گیرند. به عبارت دیگر، نگهداشت عبارت است از ایجاد شرایط مطلوب اشتغال برای کارکنان تا به واسطه آن حاضر به انتقال 

به سازمان دیگر نباشند. یکى از وظایف عملیاتی مدیریت منابع انسانی، نگهداری و مرمت نیروى انسانى است. افراد به استخدام 

دهند، به آنان پاداش دهند. براى شوند در قبال خدماتى که به آن سازمان ارائه میآیند و مدیران متعهد میها در میسازمان

هاى هاى خاصی را در این جهت به وجود آورند. مدیریت منابع انسانی بایستی از نظاممشیها ناگزیرند خـطاین امر سازمان

شود، استفاده مطلوب کند و برای این ها میمنجر به بازسازی و مرمت فکری و جسمی آن مختلـف حفظ و نگهداشت افراد که

ها را به اجرا ریزی کرده و آنهاى مختلـف درمانی، عمر، حوادث و ازکارافتادگی، برنامههاى مختلف از قبیل بیمهامر در حوزه

به خود معطوف کرده، این است کـه عموماً کارکنان با درآورد. یکی از مسائلی که حول ترک خدمت، توجه مدیران زیادی را 

کنند و کسانی که شغل خود را های مناسب تری را دارند، سازمان را ترک میمهارت و توانمندی بالا که توانایی یافتن شغل

ابل ترک کار قرار ی مقبر این اساس مفهوم حقوق کارکنان، نقطه کنند، عموماً توانایی یافتن شغل بهتر را ندارند.ترک نمی

دهد وقتی شود. تحقیقات نشان میگیرد. ترک بـه مجموعه جدایی داوطلبانه و غیرداوطلبانـه کارکنان از شرکت گفته میمی

که کارمند در کار خود ناتوان بوده و عملکرد ضعیفی داشته باشد، ترک داوطلبانه وی امتیاز مبتی برای سازمان است. درحالی

های زیادی برایش خواهد داشت. دهد، هزینهگیری از دست مینان توانمند و با ارزش خود را از طرین کنارهوقتی سازمان کارک
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که در نگهداشت، بـر نگهداشتن توانند اهداف سازمان را تأمین کنند، ضروری است؛ درحالیهایی که نمیبراین اساس حـذف آن

 (.1394کند )پروین و همکاران، یکارکنانی که توانمند و با استعداد هستند، تمرکز م

 

 عوامل موثر بر نگهداشت کارکنان

ر دیهی به نظگذارد. در حالی که ممکن است بتعدادی از عوامل وجود دارد که بر رضایت و مشارکت کارمند در کار تاثیر می

اتژی برای عنوان یک استر گذاری در رفاه و رضایت فردی کارکنان خود را بهبرسد، بسیاری از کارفرمایان اهمیت سرمایه

دانند که رهبری مشارکتی چیست و حتی گیرند. در واقع، بعضی از کارفرمایان نمیجلوگیری از خروج آنها دست کم می

رایند فگیرند. در این سبک رهبری، تمام اعضای تیم در تواند بر حفظ کارمندان تاثیر بگذارد را در نظر نمیمتغیرهایی که می

دست  کنند. در نتیجه همه انگیزه بیشتری برای پیشبرد اهداف سازمان بهای اهداف سازمان مشارکت میگیری برتصمیم

 (. 1401شود )شهبازی و کاشی، آورند و نرخ خروج هم کمتر میمی

 عامل موثر بر نگهداشت کارکنان ذکر شده است  هفتدر ادامه 

 همکاران .1

 رهبران یا رئیسان .2

 های شغلیویژگی .3

 سیستم پاداش .4

 فرهنگ سازمان .5

 محیط کار .6

 فرصت یادگیری .7

ر ر زیادی بتواند تاثیاین هفت مورد از موثرترین عوامل نگهداشت کارکنان به سازمان هستند که هر کدام به نوبه خود می

 (.1399عملکرد سازمان و میزان وفاداری کارکنان به سازمان داشته باشد )رمرودی، 

 ن به سازماننقش همکاران در میزان نگهداشت کارکنا

مکن مدارد اما  تواند حس خوبی القا کند. اگر محیط کار در سازمان رقابتی باشد، فواید زیادیداشتن دوست در محیط کار، می

تر نابراین بهروح ایجاد کند. باست این رقابت شدید، حس دوستی را بین کارمندان از بین ببرد و یک فضای کاملا خشک و بی

وستانه و دهایی غیرکاری در بیرون از محل کار، روابط مانند برگزاری مهمانی یا جلسات یا زمان های مختلفاست با روش

 شود هم به بهبود روابط بینای با کارمندان برقرار کرد. این کار هم سبب بهتر شدن روابط مدیر با کارمند میصمیمانه

آید، سبب همکاری بیشتر کارمندان با ل کار به وجود میای که در محکند. در نهایت این محیط دوستانهکارمندان کمک می

 (.1399شود )رمرودی، شود و نتیجه بهتری دریافت میهم می

 تاثیر رهبر یا رئیس شرکت در استعفای کارکنان

م شود. شما به عنوان مدیر سازمان مجاز به انجابدرفتاری سازمانی یکی دیگر از عواملی است که سبب استعفای کارکنان می

احترامی شود، عملکرد منفی و مخربی برای ها بیرفتار نامطلوب نیستید. اگر رفتار شما با کارکنان مطلوب نباشد و به آن

آورد. رفتارهای هر مدیر باید در حوزه مدیریت رفتار سازمانی باشد و در قالب بدرفتاری سازمانی نباشد. سازمان به ارمغان می

مدیر، هنجارهای سازمانی را بشکنید و با کارمندان خود مانند یک برده رفتار کنید، یا بخواهید برای مثال اگر شما به عنوان 
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گویند که از سوی رئیس یا رهبر قلدری کنید، لجبازی کنید و یا بدرفتاری کلامی داشته باشید به آن بدرفتاری سازمانی می

تواند منجر به استعفای کارکنان شود و شما در نهایت به اهداف یها در سازمان مافتد، این بدرفتارییک تیم معمولاً اتفاق می

 (.1399رسید )رمرودی، اصلی سازمان خود نمی

 های شغلی در نگهداشت کارکنان به سازمانویژگی

تد. افار خود نمیشود، اگر به کار خود علاقمند باشد، قطعاً به فکر از دست دادن کهر فردی که در سازمانی مشغول به کار می

دارند و  کنند، رضایت شغلی بیشتریتحقیقات نشان داده کسانی که در بخشی از سازمان که به آن علاقمند هستند کار می

اشد تا به های شغل هر فرد، باید متناسب با علایق و استعداد او بمانند. بنابراین ویژگیمدت زمان بیشتری به آن کار مشغول می

ود را ت و کار خند داشیت کسانی که به شغل خود علاقه دارند، وفاداری بیشتری به سازمان خواهکار خود علاقمند شود. در نها

 (.1399دهند )رمرودی، از دست نمی

 تاثیر سیستم پاداش در نگهداشت کارکنان به سازمان

قدیر نان خود تاز کارک کند که کارمندانی وفادار و فعال داشته باشد. زمانی که شماپاداش در هر سازمان به مدیریت کمک می

تر به اهداف شود و سازمان شما سریعها باشید، قطعا انگیزه کارکنان برای بهتر کار کردن بیشتر میکنید و قدردان زحمات آن

و از  پردازی بهتری خواهند داشترسد. اگر شما از سیستم پاداش در سازمانتان استفاده کنید، کارکنان خلاقیت و ایدهخود می

کنان انی که کارکنند تا پاداش بیشتری بگیرند و تشویق شوند اما فرض کنید شما زمتوان خود برای کار کردن استفاده میتمام 

ها دهند به صورت طلبکارانه با آنکنند و کار را به نحو احسن انجام میدهند یا خلاقیت خرج میکاری را به درستی انجام می

ها را به کار توانید علاقه آنکند اما با تشویق کردن و پاداش دادن به کارکنان، میا دلسرد میبرخورد کنید! این رفتار کارکنان ر

ترین نهایت به د و درکردن در شرکت بیشتر کنید، حس رقابت را در کارکنان خود افزایش دهید، انگیزه کارکنان را بیشتر کنی

 .(1399ها دریافت کنید )رمرودی، عملکرد و بازدهی را از آن

 فرهنگ سازمان در نگهداشت کارکنان به منابع انسانی

ی دارند. برانهای مشابه یکدیگر هر سازمانی بر اساس نوع فعالیتی که دارد، یک فرهنگ خاص دارد و هیچ دو سازمانی فرهنگ

ها را به آن وکرد توان هر سال یک جشن در سازمان خود برگزار کرد و از کسانی که بیشترین فروش را داشتند تقدیر مثال می

 شتند ارتقاها در نظر گرفت سپس درجه و سمت شغلی کارکنانی که بیشترین فروش را دابقیه معرفی نمود و پاداشی برای آن

ه کنند. ار خود توجکگیرند که در سال جدید بهتر کار خود را انجام دهند و به کیفیت داد. با این کار بقیه کارکنان انگیزه می

ازمان گر فرهنگ ستواند در هر سازمان بنابر نوع فعالیتی که دارد متفاوت باشد. بنابراین اق کردن کارکنان میاین روش تشوی

کنند )رمرودی، مینا ترک طوری باشد که بتوان انگیزه کارکنان را بیشتر کرد قطعاً کارکنانی وفادار خواهند داشت که سازمان ر

1399.) 

 انتاثیر محیط کار در نگهداشت کارکن

کارکنان برای اینکه وظیفه خود را به نحو احسن انجام دهند نیازمند امکاناتی هستند که باید برایشان فراهم کنید. محیط کار 

ها باید شرایط لازم و منابع لازم برای فعالیت کارکنان را داشته باشد. اگر امکانات لازم برای کارکنان خود فراهم نشود و از آن

رود و زمانی که شما نارضایتی خود را از کار ه کار خود را به خوبی انجام دهند کارها به درستی پیش نمیتوقع داشته باشیم ک

دهید توقع ها قرار میآید. پس باید طبق منابع و امکاناتی که در اختیار آنکردن کارکنان اعلام کنید ناراحتی به وجود می
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عی بیشتر از محیطی که برایشان فراهم کردید نداشته باشید تا دلسرد نشوند داشته باشید که کار را به شما تحویل دهند و توق

 (.1399و به سازمان وفادار بمانند )رمرودی، 

 فرصت یادگیری در سازمان

ن خود در سازما دانیم. اگرهمه ما به پیشرفت در کارمان علاقمند هستیم و قطعا چیزهایی وجود دارد که ما بلد نیستیم و نمی

شوند که با یها امکان پیشرفت در سازمان را خواهند داشت بنابراین دلگرم مای یادگیری کارکنان فراهم کنید آنمحیطی بر

 (.1399سازمان همکاری کنند و به فعالیت خود ادامه دهند )رمرودی، 

 ب تقویت بخش نیرویدهد که وفاداری کارکنان به سازمان و ماندگاری طولانی مدت آنها در سازمان، موجها نشان میبررسی

سالهای  و در طول ر بودهانسانی سازمان شده و منافع زیادی را برای سازمان در بر خواهد داشت. کارکنانی که به سازمان وفادا

دانند چگونه باید در ها و رسالت سازمان به خوبی آشنا بوده و میها، استراتژیکنند، با سیاستمتمادی برای سازمان فعالیت می

دارند. ین قبیل نی از ای منافع سازمان و همسو با اهداف خود قدم بردارند و در نتیجه نیازی به آموزش، توجیه و مسایلراستا

جه ی بیشتر مشتاقانه به فعالیت بپردازند و در نتیشود تا کارکنان با انگیزههمچنین احساس وفاداری به سازمان موجب می

اس ، موجب احسالاتری خواهند داشت. این انگیزه و وفاداری به سازمان در کارکنانبوری -خروجی آنها به مراتب بهتر و بهره

کنند و در یت میتعهد، تعلق و رضایت شغلی خواهد شد. کارکنان وفادار به سازمان، نسبت به اهداف سازمان احساس مسئول

 .گذارندراستای این اهداف فعالیت کرده و تصمیمات مدیران را به اجرا می

 

 های تحقیقپیشینه -ج

 در ادامه به تحقیقات داخلی و خارجی نزدیک به موضوع تحقیق اشاره شده است:

 

 پیشینه تحقیقات داخلی 

نتایج  ند.یدار پرداخت(، به بررسی توسعه منابع انسانی به عنوان عنصری از مدیریت منابع انسانی پا1400سلیمانی و آقاسی )

های توسعه منابع ای در مورد توسعه پتانسیل مهندسان دارند. روشبینانههای صنعتی از دیدگاه بسیار کوتهنشان داد که شرکت

کرد پذیری و رویعطافانسانی که فقط بر نیازهای جاری تمرکز دارند. با اصول مدیریت استراتژیک منابع انسانی در زمینه ان

های مرتبط با آموزش، که یکی دیگر از اصول گیریهمچنین عدم مشارکت کارمندان در روند تصمیمبلندمدت مطابقت ندارند. 

 باشد یک کاستی مشهود است. مدیریت استراتژیک منابع انسانی پایدار می

ین اج حاکی از نتای های مدیریت منابع انسانی پایدار با رویکرد فازی پرداختند.بندی مولفه(، به اولویت1400حکاک و همکاران )

ن بدان ست آورد و ایدبه« اقتصادی»و « اجتماعی»رتبه بالاتری نسبت به دو بعد « زیست محیطی»بود که از میان ابعاد، بعد 

 برخوردارند. های زیست محیطی از بیشترین اهمیتمعنی است که مولفه

و  ابع انسانی بر جذب، بکارگیری، توسعهیر چهارچوب اخلاقی کارکردهای مدیریت من(، به بررسی تاث1400راد )فراستی

داشت توسعه و نگه -بکارگیری -های جذبنگهداشت کارکنان پرداخت. نتایج نشان داد بر اساس نتایج ابعاد هر یک از شاخص

 مشخض گردید.
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تی بهزیسازمان س(، به بررسی وضعیت سرمایه اجتماعی و راهکارهای ارتقا دهنده آن در کارکنان 1400نصیری و همکاران )

وب و ناختی مطلطی و شاستان لرستان پرداختند. نتایج نشان داد وضعیت سرمایه اجتماعی به طور کلی و ابعاد ساختاری، ارتبا

 متوسط است.

صنعت  های اجتماعی سازمان در وفاداری، رضایت و انگیزش کارکنان سازمان(، به بررسی نقش سرمایه1398بهمنی و حبیبی )

رش ها بر وفاداری کارکنان، رضایت و انگینتایج تحقیق نشان دادند که سرمایه اجتماعی سازمان تند.ومعدن رامسر پرداخ

 کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.

( به بررسی  مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار سازگار با محیط زیست کارکنان، با تاکید بر نقش سرمایه 1399پور )رجب

تاثیر  سرمایه اجتماعیو  محیطیرفتار زیست ها نشان داد مدیریت منابع انسانی سبز بر ایج تحلیل دادهاجتماعی پرداخت. و نت

 تاثیر معنادار ندارد؛ اما، بین رفتار زیست محیطیبر  سرمایه اجتماعی گذارد. نتایج پژوهش نشان دادمثبت و معنادار می

 کند. گری مثبت بازی مینقش میانجی رفتار زیست محیطیو  مدیریت منابع انسانی سبز

ه عملیات ن نتیجه گرفت کتوامی ( به بررسی نوآوری، مدیریت منابع انسانی پایدار و رضایت مشتری پرداختند.1398واجدا )

در  ا جلب کند.دهد تا باعث ایجاد نوآوری شده و رضایت مشتریان رپایدار منابع انسانی گنجایش و ظرفیت هتل را افزایش می

 این مقاله رابطه میان عملیات پایدار منابع انسانی و نوآوری مورد بحث و تفسیر قرار گرفته است.

نسانی اهای مدیریت منابع ارائه مدل ساختاری مدیریت منابع انسانی سبز برمبنای نظام ( به بررسی1397توکلی و همکاران )

انی سبز های تحقیق نشان داد ترتیب میزان اثرگذاری متغیرهای پیش بین برای تحقق مدیریت منابع انسیافته پرداختند.

بع دیریت مناها با می و رابطه بین این نظامعبارت است از: نگهداری، جبران خدمات، مدیریت عملکرد و توسعه منابع انسان

 دار است.انسانی سبز، معنی

رد بتنی بر رویکم( به بررسی نقش مدیریت منابع انسانی در ارتقاء سرمایه اجتماعی سازمانی: 1397عابدینی و همکاران )

اکید بر ازمانی با تسبر سرمایه اجتماعی ند. نتایج پژوهش نشانگر تاثیرگذاری اقدامات مدیریت منابع انسانی پژوهی پرداختآینده

 باشد.روندهای در حال ظهور مدیریت منابع انسانی می

( به بررسی تاثیر سرمایه اجتماعی و بلوغ منابع انسانی بر مدیریت منابع انسانی پایدار )مورد مطالعه: 1395مانی و همکاران )

ژوهش نشان داد سرمایه اجتماعی و بلوغ منابع انسانی بر پایداری های پیافته های فعال در صنعت پتروشیمی( پرداختند.شرکت

های فرعی، در تاثیر ابعاد سرمایه اجتماعی بر مدیریت منابع انسانی پایدار، فقط گذارد، در فرضیهتاثیر مثبت و معناداری می

 تاثیر شناخته شدند. یای معنادار، و دو بُعد دیگر یعنی سرمایه ساختاری و شناختی بتاثیر بعد سرمایه رابطه

 

 پیشینه تحقیقات خارجی 

جی ا نقش میانبنابع انسانی (، به بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی پایدار بر وفاداری کارکنان و نگهداشت م2022کاچون و همکاران )

ی درک توجهی بر سرمایه اجتماعاقدامات پایداری اجتماعی به طور قابلدهد که آمده نشان میدستسرمایه اجتماعی پرداختند. نتایج به

 گذارد. طور معناداری بر وفاداری و حفظ آنها تأثیر میگذارد و سرمایه اجتماعی بهشده توسط کارکنان تأثیر می

سی نقش ظرفیت جذب، (، به بررسی سرمایه اجتماعی و نوآوری پایدار در کسب و کارهای کوچک: برر2020و همکاران ) 9ژین

قابلیت بازاریابی و یادگیری سازمانی پرداختند. نتایج نشان داد که سرمایه اجتماعی در واقع رابطه مثبتی با توسعه محصول 

                                                           
9 Xin 

https://sid.ir/search/paper/%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B2%DB%8C%D8%B3%D8%AA%20%D9%85%D8%AD%DB%8C%D8%B7%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%20%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%20%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%20%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%20%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B2%DB%8C%D8%B3%D8%AA%20%D9%85%D8%AD%DB%8C%D8%B7%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B2%DB%8C%D8%B3%D8%AA%20%D9%85%D8%AD%DB%8C%D8%B7%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C%20%D8%B3%D8%A8%D8%B2/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B2%DB%8C%D8%B3%D8%AA%20%D9%85%D8%AD%DB%8C%D8%B7%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/search/paper/%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B2%DB%8C%D8%B3%D8%AA%20%D9%85%D8%AD%DB%8C%D8%B7%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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شود. علاوه بر این، تاثیر ظرفیت جذب جدید داشته و همزمان به طور کامل توسط ظرفیت جذب و قابلیت بازاریابی وساطت می

 شود.جدید هنگامی که شرایط یادگیری اکتشافی مهیا باشد، تقویت میبر توسعه محصول 

(، به بررسی نگهداشت کارکنان هتل به عنوان مشتریان داخلی: تأثیر تعهد سازمانی بر نگرش و رفتار وفاداری 2019و همکاران ) 10یاو

و مستمر تأثیرات آشکار و متفاوتی بر وفاداری نگرشی شود. اولاً، تعهد عاطفی، هنجاری کارکنان پرداختند. چندین یافته مهم مشاهده می

دهد. سوم، اعتماد و رضایت و رفتاری کارکنان دارد. دوم، وفاداری نگرشی کارکنان به طور قابل توجهی وفاداری رفتاری را ارتقا می

ی برای مدیریت جابجایی کارکنان ها پیامدهای مهمکارکنان در بخش هتلداری، مقدمات حیاتی سه بعد تعهد سازمانی است. این یافته

 شناختی کارکنان به منظور افزایش وفاداری نگرشی و رفتاری دارند.هتل و بهبود دستاوردهای روان

های استانداردهای های مدیریت منابع انسانی پایدار و روابط شغلی، به عنوان محرک( به بررسی استراتژی2020) 11کاربلس و کابررا

 های مدیریت منابع انسانی پایدار بر روابط شغلی تاثیرگذار است.ختند. نتایج نشان داد استراتژیحداقلی سه گانه پردا

( به بررسی تاثیرات مسئولیت اجتماعی شرکت بر وفاداری مصرف کننده از طریق ارزش درک شده 2019و همکاران ) 12فرانسز

اجتماعی شرکت باعث افزایش ارزش درک مصرف های مسئولیت دهد که سیاستمصرف کننده پرداختند. نتایج نشان می

 شود.کنندگان نسبت به شرکت و همچنین اعتماد، تعهد، رضایت و وفاداری می

های اصلی یک زمینه نوظهور پایدار: مشخصه  ( به بررسی طراحی مدیریت منابع انسانی2018) 13استانکویچ و ساوانویسین

گیری بلند مدت، مراقبت از کارکنان، مراقبت از منابع انسانی پایدار یعنی جهتهای مدیریت پرداختند. نتایج نشان دادن ویژگی

محیط زیست، سودآوری، مشارکت کارکنان و گفت و گوی اجتماعی، توسعه کارکنان، مشارکت خارجی، انعطاف پذیری، 

 سازگاری فراتر از مقررات شغلی، همکاری کارکنان، انصاف و برابری است.

های مدیریت منابع انسانی بر انگیزه و نگهداشت کارکنان پرداخت. مقاله وی به موضوع بررسی اثرات رویه(،به 2018) 14الخالد

شود. انگیزه یکی از مهمترین های توسعه پایدار سازمانی تلقی میپردازد که یکی از مهمترین راهانگیزش منابع انسانی می

شود که یک کارمند خاص انگیزه ندارد و از این است، معمولاً شنیده میها مفاهیم در مدیریت منابع انسانی در بیشتر سازمان

ها برای ایجاد انگیزه در کارکنان، مبالغ هنگفتی را برای رو عملکرد او در پشت سر قرار گرفته است. این دلیلی است که شرکت

ای که یک فرد برای عنوان میل یا انگیزه توان بهکنند. انگیزه را میترتیب دادن جلسات آموزشی و رویدادهای تفریحی خرج می

 انجام کار دارد درک کرد.نتایج نشان داد مدیریت منابع انسانی بر انگیزه و نگهداشت کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.
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               (1400سلیمانی و اقاسی )

               (1400حکاک و همکاران )

               (1400راد )فراستی

               (1400نصیری و همکاران )

               (1398بهمنی و حبیبی )

               (1399رجب پور )

               (1398واجدا )

               (1397توکلی و همکاران )

               (1397عابدینی و همکاران )

               (1395مانی و همکاران )

               (2022کاچون و همکاران )

               (2020ژین  و همکاران )

               (2019یاو  و همکاران )

               (2020کاربلس و کابررا )

               (2019فرانسز  و همکاران )

استانکویچ و ساوانویسین  

(2018) 
              

               (2018الخالد  )

 

 روش تحقیق

ای انجام شده است به این صورت که جهت گردآوری اطلاعات در باشد که به صورت کتابخانهروش تحقیق حاضر توصیفی می

نی ز شبکه جهاهای مورد نیاز و نیز ازمینه مبانی نظری و ادبیات تحقیق موضوع، از منابع فارسی و انگلیس، مقالات، کتاب

ی و طلاع رسانها و مراکز اقق سعی نموئه است با مراجعه به کتابخانه دانشگاهاطلاعات استفاده شده است. بدین صورت که مح

اخل و دهای اطلاعاتی داخلی و خارجی از آخرین دستاوردهای مطالعات و تحقیقات انجام شده در دسترس جستجو در بانک

 خارج کشور استفاده نماید.
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 گیرینتیجه

خدمت  لی و ترکخود را از طریق بازنشستگی پیش از موعـد، فرسودگی شغ ها هر سال بخش قابل توجهی از کارکنانسازمان

های دولتی و خصوصی به گذارد. سازمانی سازمان و اثربخشی نیروی کار تأثیر میدهند. این امر در عملکرد روزانهاز دست می

های ها، کارکنان با فرصتبین سازمانازطرف دیگر با پیشرفت فناوری و ایجاد رقابت  .طور مداوم با این مسئله مواجه هستند

جلوگیری از  بنابراین .شودها در نگهداشت کارکنان میشغلی زیادی مواجه هستند. این مسئله باعث سخت شدن کار سازمان

یش از هر زمان امروزه ب آید.ها به شمار میترک خدمت، وفاداری و نگهداشت کارکنان در درازمدت از مسائل اصلی سازمان

ی انسانی ها و در پی آن یک جامعه و کشور در گرو استفاده صحیح از نیروی مشخص شده است که رشد و توسعه سازماندیگر

اعث های شغلی زیادی مواجه هستند که این مسئله بها، کارکنان با فرصتاست. با پیشرفت فناوری و ایجاد رقابت بین سازمان

تری جذب کرده شود. هرچه سازمان بتواند نیروی شایستهرکنان مستعد میها در حفظ و نگهداشت کاسخت شدن کار سازمان

در  ست. چه بساتر و نسبت به رقبایش پیشتر او بتواند از آن نگهداری و استفاده موثرتری نماید در رسیدن به اهدافش موفق

س ان درآمده باشند )نظام جذب(، سپبه خدمت آن سازم ترین افراد برگزیده وایستهشهای استخدامی سازمانی با بهترین شیوه

ده باشد شهای مختلف ارزیابی و آموزش )نظام بهسازی( موجبات افزایش بینش، مهارت و دانش این کارکنان فراهم با روش

ی های بیشتر و بهترهای دیگر جاذبهلیکن چنانچه در طول خدمت از آنها به نحو خوب و مطلوب نگهداری نشود یا در سازمان

ها شوند و یا زمانگردد آن افراد به ویژه افراد خبره به راحتی سازمان مزبور را ترک کرده و جذب آن سااشد، باعث میفراهم ب

دام، های مربوط به استخها و هزینهاینکه در مجموعه سازمان سلامت اداری را به مخاطره بیاندازند، در نتیجه زحمات، تلاش

ری رود. لذا به این خاطر است که فرآیند حفظ و نگهداگذاری روی افراد به هدر میهتربیت و تجهیز نیروی انسانی و سرمای

ها نیازمند کارکنانی ها و شرکتکند لذا همه سازمانمنابع انسانی اهمیت خاصی در حفظ و ارتقای ماندگاری کارکنان پیدا می

ی ارد بسیاریری موند آن شرکت دارد. با به کارگوفادار و باتجربه هستند که نقش بسیار مهمی در رشد، بهبود کیفیت و بر

ها کمک کند تا در تواند به شرکتتوان کارمندان وفاداری در یک مجموعه پرورش داد. ایجاد و حفظ نیروی کار مؤثر میمی

هایی را رصترند، فصنعت خود توسعه یافته، رشد کنند و عملکرد موثری داشته باشند. کارمندانی که به یک شرکت اعتماد دا

ها تواند به شرکتکند. داشتن کارکنان وفادار همچنین میکنند که به پیشرفت خود و سازمان کمک میدر سازمان فراهم می

 ایز بین رقبا کمک کند. وری و برند شدن و ایجاد تمدر خصوص افزایش بهره

توانند همان انگیزه و وفادار بیشتر به دنبال بهبود و موفقیت در محل کار هستند. کارکنانی که مثبت و مؤثر هستند میکارکنان 

توانند از مثبت بودن را به سایر کارمندان منتقل کنند. همچنین کارمندانی که برای شرکت و اهداف آن ارزش قائل هستند، می

تواند وفاداری مشتری و آگاهی جامعه از شرکت شما را به هر مشتری منتقل کنند. این می ها راطریق تعاملات روزانه، آن ارزش

تواند بر برند شرکت تأثیرگذار باشد. افزایش رضایت کارکنان به بهبود برند شرکت افزایش دهد. از طرفی رضایت کارکنان می

کنند به اهداف تولید دست یابند یا پر استرس هم سعی می های فشار کاری بالا وکنند. لذا کارکنان با انگیزه در زمانکمک می

هایی را برای کمک به سایر همکاران برای رسیدن به اهداف پیدا و منتقل توانند روشروند. آنها همچنین میاز آنها هم فراتر می

ییرات جدید در سازمان به وجود ها یا تغتوانند عوامل تغییر در سازمان باشند، سیاستکنند. بسیاری از کارمندان وفادار می

های سازمان را افزایش دهد و به رشد آن کمک کند. همچنین کارمندانی که در یک تواند اثربخشی سیاستبیاورند. این می

کنند تا برای سازمان شما کار کنند. برای سازمان بسیار کنند، سایر کارجویان را تشویق میسازمان احساس ارزشمندی می
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ها یا کنند. در حالی که ویژگیتر پیدا میکند و استعدادهای جدید شرکت راحتهای استخدام جلوگیری میهزینهمفید و از 

ها متفاوت باشد، چندین ویژگی وجود دارد که بین تمامی کارکنان تواند در تمامی شرکتهای خاص کارکنان وفادار میقابلیت

کند. حفظ کارکنان فعلی سازمان، ها کمک میان وفادارو افزایش وفاداری آنمشترک است. ارزیابی این موارد در شناخت کارکن

جایی از طریق ایجاد فضای کاری مثبت برای ارتقای تعامل، نشان دادن قدردانی از حفظ کارکنان با استعداد و کاهش جابه

نان است. این امر به عوامل متعددی کارکنان، ارائه حقوق و مزایای رقابتی و تعادل سالم بین کار و زندگی، نگهداشت کارک

توانند به این هدف دست پیدا کنند. بعضی از ها را رعایت کنند میبستگی دارد که اگر کارفرمایان با این عوامل آشنا شده و آن

کنند.  داشت کارکنان خود در سازمان پیادهدانند رهبری مشارکتی چیست و چگونه باید آن را برای حفظ و نگهکارفرمایان نمی

 تواند کمک کننده باشد.در این زمینه توجه به عوامل موثر بر حفظ و نگهداشت کارکنان می

 

 پیشنهادهای کاربردی

 ها ارائه شده است:در ادامه پیشنهادهای کاربردی به مدیران شرکت

 ه کآنها نشان داده شود  ها کمک شود و بهشود با شناخت پتانسیل و ارزش هر کارمند به بهبود کیفیت کار آنپیشنهاد می

تر، کیفیت بالا ها و رشد آنها به تولید محصولات باعضو ارزشمند تیم هستند. دادن فرصت به کارمندان برای بهبود مهارت

 کند.های پروژه خاص کمک میتشویق پتانسیل آنها به تشکیل یک تیم کارآمد برای مدیریت، وظایف و مسئولیت

 د. ا افزایش دهرتواند اعتماد بین کارمندان و شرکت ه و تشویق کارکنان به خود مدیریتی میایجاد تعادل در وظایف روزان

ی در محل کند و به دلیل اعتمادی که شکل گرفته است و کارکنان احساس خوب و مثبتروابط درون سازمان را تقویت می

خشد با را بهبود تواند عملکرد کاری آنهحدی میکار دارند. همچنین، دادن اختیار به کارکنان برای مدیریت کارهای خود تا 

 ن بیاورد.وری بهتری برایشان به ارمغابهره وتواند اعتماد به نفس زیرا می

 ل، به ن بروز مشکا کردیکی از نکات مهم در مواجه با شرایط بحرانی حمایت از کارکنان است. دفاع از کارمندان در حین پید

های بهبود ناسایی زمینهگذاشتن برای کشف حقایق در مورد اتفاقات پیش آمده در ش کند. وقتافزایش وفاداری کمک می

 کند.در سازمان کمک می

 شرکت،  ها در برخی تصمیمات شرکت است. آیندهراه دیگر برای نشان دادن ارزش کارکنان به شرکت، مشارکت دادن آن

ه اجرای بتواند آنها را تشویق گذارد، میآینده شرکت تأثیر میآینده کارکنان است و اجازه دادن به آنها در تصمیماتی که بر 

ار را تواند کیفیت کتواند به حل موانع کمک کند. علاوه بر این، نشان دادن تأثیر بیشتر آنها بر شرکت میآنها کند و می

 بهبود بخشد زیرا آنها از تأثیر آن بر عملکرد شرکت آگاه هستند.

 آنها به  کند تا احساس کنند شرکت برایارکنان و اضافه کاری آنها به کارکنان کمک میاهمیت دادن به زمان کاری ک

اشته باشند تواند به آنها کمک کند کمتر استرس دعنوان یک فرد ارزش قائل است. درک تعهدات خارج از ساعات کاری می

خارج از  مان کارمندان درشی برای زهایی که ارزو ممکن است به بهبود عملکرد آنها در ساعات کاری کمک کند. شرکت

 محل کار قائل هستند، تأثیر چشمگیری بر وفاداری آنها خواهد داشت.

 تواند در هر جایی رخ دهد و شامل کند. بازخورد میهای بهبود در سازمان کمک میدرخواست بازخورد در شناسایی فرصت

تواند وفاداری را با دادن فرصتی به باشد. این میهای شرکت مههای ناشناس، جلسات بازخورد یا پرسشنانظرسنجی

 خواهند از طریق آن احساس ارزشمندی داشته باشند، کمک کند.هایی که میکارمندان برای بحث درباره راه
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 فضایی برای کند تا محیط کار را ارتقا دهند. ایجاددر اختیار گذاشتن ابزارهای خوب و با کیفیت به کارکنان کمک می 

های انند کارگاهمبخشد. توسعه ابزارهای اضافی، ناسب، تجهیزات باکیفیت عملکرد و اعتماد به سازمان را بهبود میآموزش م

 تواند مشارکت و وفاداری فردی را افزایش دهد.های آموزشی آنلاین، میدانش بنیان شرکت یا برنامه

  ات ورد انتظارمان در در مرحله مصاحبه دارد. اگر مدیرمسائل مربوط به کار در مرحله اول ریشه در تصاویر غیرواقعی شغل

گیرد به کارکنان آگاهی ندهند، احتمال زیادی وجود دارد که هایی که در یک نقش قرار میدقیق شرکت یا مسئولیت

 ن از همانتوان اطمینان حاصل نمود که همه متقاضیاکارمندان در انجام وظایف خود شکست بخورند. با صادق بودن، می

 شود که آنها در شرکت باقی بمانند.اند و این امر باعث میروز اول کاملًا با انتظارات شرکت آشنا شده

 ه توانند اطمینان حاصل کنند که کارمندان را کنار خود نگهایی برای رشد و توسعه فراهم نمایند، میاگر مدیران فرصت

م ه تعادل لازه ممکن است برای کمک به کارکنان برای دستیابی بها متصور شوند و هر کاری کای را با آندارند و آینده

 برای یک زندگی کاری شاد انجام دهند.

 قل خواهد گردش مالی را به حداپرداخت بیشتر به کارمندان همیشه برای یک شرکت آسان نیست اما اگر شرکت می

جایی ط با جابهکند. اگر کارکنان فقا پرداخت میهبرساند، باید مطمئن شود که حداقل دستمزد را در رقابت با سایر شرکت

تواند کارمندان را در وکار میتوانند قدری بیشتر حقوق به دست آورند، سایر عوامل مثبت در مورد کسبها میشرکت

 شرکت نگه دارد.

 است. گیری روی سبک مدیریت صحیح دشوار است اما برای حفظ کارمندان در هیئت مدیره حیاتی مطمئنا تصمیم

رسال اتواند تفاوت بزرگی ایجاد کند. به همین ترتیب، چیزهای ساده، مانند دادن فضای مورد نیاز کارکنان، می

تواند به شما کمک کند تا سبک مدیریت خود را متناسب با های ناشناس منظم برای بازخورد کارکنان مینظرسنجی

 نیازهای محل کار تنظیم کنید.

  های تر است. با این حال، با توجه به مقیاسهای کوچکنیروی محرکه موفقیت و انگیزه در شرکترفاقت و فرهنگ قدردانی

شود. در حال ر میدشوا تجاری، اعمال آن بسیار دشوارتر است. چون با تعداد افراد بیشتر، توانایی برقراری ارتباط تعاملی

و به  تواند اتفاق بیفتدکه در آن قدردانی می شودحاضر فناوری برای ایجاد فضاهای دیجیتالی به کار گرفته می

کند. به این ها مانع ایجاد نمیهای فیزیکی برای آندهد یک جامعه ایجاد کنند که محدودیتکارهای بزرگ اجازه میوکسب

ک یانجام دهند که به صورت عمومی به افراد برای توانند یکدیگر را تشویق کنند و به مدیریت اجازه میشکل کارمندان می

 کار خوب تبریک بگوید.
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