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Abstract 

Introduction 

Employee retention, especially in the private sector, is very challenging due to the inherent characteristics 

of this sector. Therefore, the present study was conducted with the aim of explaining the conceptual 

framework of factors affecting employee retention in private sector companies. 

 

Method  

This research is of mixed type and has been done in two qualitative and quantitative phases. In order to 

extract factors effective on employee retention, a qualitative research method with a content analysis 

approach was used, a Delphi method to screen the factors. Finally, confirmatory factor analysis was used 

to validate the framework. In the qualitative phase, the statistical population included experts in 

Zibasazan Kiana Company and university experts in the field of management. Using the purposeful 

sampling method and based on the principle of theoretical saturation, 20 interviews were conducted. 

Data analysis was done by content analysis method and 73 concepts were identified in the form of 4 

factors. Then, using the Delphi technique, the panel members reached a consensus on 46 concepts in the 

form of 4 individual, organizational, occupational and environmental factors. In the quantitative phase, 

the statistical sample included 210 employees of Zibasazan Kiana Company. 

 

Results 

The results showed that the occupational factor with a factor loading of 0.834, the organizational factor 
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with a factor loading of 0.715, the individual factor with a factor loading of 0.646, and the environmental 

factor with a factor loading of 0.472 affect the retention of human resources in private sector companies. 

 

Discussion 

Employee retention is not influenced by just one factor, but many factors are involved. Therefore, 

continuous monitoring of factors affecting employee retention and attention to new motivators in 

employee retention is of great importance. 
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  کارکنان نگهداشت بر مؤثر عوامل  مفهومی چارچوب تبیین

 خصوصی بخش هایشرکت  در
 

1 مزینانی  رضا
  3 چگین  میثم  ،  2 نفری   ندا  ،   

 

 
 ایران  تهران،  اسلامی، آزاد  دانشگاه  شمال،  تهران  واحد دولتی،  مدیریت  ارشد  کارشناسی  دانشجوی .1
 ایران  تهران،  اسلامی، آزاد  دانشگاه  شمال،  تهران  واحد دولتی،  مدیریت  گروه .2
 رانیدانشگاه تهران، تهران، ا  ت،یریدانشکدگان مد  ،یو علوم سازمان  یدولت  تیریدانشکده مد ،یو اداره امور عموم  یگروه خط مش  گروه .3
 

   چکیده 
  حاضتر، تحقیق  لذا  .استت  برانگیز چالش  بستیار  بخش،  این ماهیتی  هایویژگی  دلیل  به  خصتویتی،  بخش در  ویژهبه  کارکنان،  نگهداشتت

  نوع  از  پژوهش  این  شتد.  انجام  خصتویتی  بخش  هایشترکت  در  کارکنان  نگهداشتت  بر  مؤثر  عوامل  مفهومی  چارچوب تبیین  هدف  با

  روش  از  کارکنان  نگهداشتت  بر  مؤثر  هایشتاخ   و  عوامل  استتخرا   جهت  استت.  شتده  انجام  کمی  و کیفی  فاز  دو در  و  بوده  آمیخته

  ییدیأت  عاملی  تحلیل  از  نهایت  در  و  شده  استفاده  دلفی  روش  از  هاشاخ   گریغربال  جهت  و  محتوا تحلیل  رویکرد  با کیفی  تحقیق

  دانشگاهی  خبرگان  و  کیانا  زیباسازان  شرکت  در  خبرگان  شامل  آماری  جامعه  کیفی،  فاز  در  شد.  استفاده  چارچوب  اعتبارسنجی  برای

  و  تجزیه  ستس   شتد.  انجام  مصتاحبه  20  نظری  اشتباع  ایتل  استا بر  و  هدفمند  گیرینمونه  روش  از  استتفاده  با  بودند.  مدیریت  رشتته

  دلفی،  تکنیک  از  استفاده  با  سس   شد.  شناسایی  عامل  4  قالب در  مفهوم 73  تعداد  و  شد  انجام  محتوا تحلیل  روش به  هاداده تحلیل

  آماری  نمونه  کمی، فاز  در  یافتند.  دستت  نظراتفاق  به  محیطی  و  شتللی  ستازمانی،  فردی،  عامل 4  قالب در  مفهوم  46  بر  پنل  اعضتای

  عاملی  بار  با  ستازمانی  عامل  ،834/0  عاملی  بار  با  شتللی  عامل  داد  نشتان نتایج  بود.  کیانا  زیباستازان  شترکت  کارکنان  از  نفر 210  شتامل

  بخش  هایشتتترکت  در  انستتتانی  منابع  نگهداشتتتت  بر  472/0  عاملی  بار  با  محیطی  عامل  و  646/0  عاملی  بار  با  فردی  عامل  ،715/0

  مداوم  ریتد  لذا،  .باشتندمی  دخیل  زیادی  عوامل  بلکه  نیستت،  عامل  یک تأثیر تحت  تنها  کارکنان  نگهداشتت  تأثیرگذارند.  خصتویتی

 .دارد  بسزایی  اهمیت  کارکنان  نگهداشت  و  حفظ  در  نوین  هایانگیزاننده  به  توجه  و  کارکنان  نگهداشت  بر  تأثیرگذار  عوامل

 

 آمیخته  پژوهش  انسانی،  منابع  توسعه  ،کارکنان  نگهداشت  کلیدواژگان:
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 مقدمه 
 سازمان  هر   سرمایه   ترین ارزش   با   نیز   و   خدمات   ارائه   و  تولید   عامل   ترین مهم   انسانی   منابع   سازمانی،   منابع   بین   در   امروزه 

 هایقابلیت   ایجادکننده  و   رقابتی  مزیت  ایلی  منبع  سازمان   هر   انسانی  منابع  دیگر   عبارت  به  (.Izadmehr et al., 2023)   است 

 ارزشمند  و   توانمند   کارکنان   نگهداشت   و  حفظ   اسا ،  این   بر   (. Rezaei et al., 2021)  شود می   محسوب   سازمان  هر  اساسی

 از  یکی  کارکنان نگهداشت   وجود،  این  با  (. Azimi et al., 2024)   است  شده  تبدیل  حیاتی  و   مهم  ای مسأله  به   ها سازمان  برای 

 سطح  در کارکنان  خدمت از  خرو  نرخ و است شده شناخته یکم،  و بیست قرن   در مختلف   ینایع برای هاچالش  بزرگترین 

 کارکنان  خرو    نرخ   سرانگشتی،  قانون   یک  عنوان به   (. Borghani Farahani & Amini, 2023)  است   افزایش  حال  در  جهانی

 مطلوب   کاملاا   و  دستیابی   قابل  است  ممکن   یفر  خرو    نرخ   که   البته  باشد.  کمتر   حتی   یا  درید  10  باید  شرکت،  یک  در 

 برای  را   راه  تنها  که   باشند،  داشته   نیز   ضعیفی  عملکرد   است  ممکن  کنندمی   ترک  را  کار  که   کارکنانی  از   برخی  زیرا  نباشد،

 است.   متفاوت   بخش   و   ینعت  براسا    فردی  نرخ   اما   (.Ekhsan et al., 2022)   کندمی   هموار  بالا  عملکرد  با  استعدادهای

 حد  تا  داوطلبانه گردش  از جلوگیری  به   نگهداشت  استراتژی  یک ایجاد است،  ناپذیر اجتناب  شرکتی هر در جاییجابه  اگرچه 

 مطلوب   کارگران   حفظ   برای   کارفرما   تلاش   را   نگهداشت   .Rodgers et al  ( 2021)   (. Kin et al., 2022)  کندمی   کمک   امکان 

 آن   نگهداری   و  حفظ   »توانایی  عنوان به   را   نگهداشت  Dasan  (2022)   کنند.می   تعریف  کار  و   کسب  اهداف  به   دستیابی  منظور به 

 ،  .Ghani et al( 2022)   دیدگاه  از   است.  کرده  تعریف   دارید«  نگه   خود   رقبای  از   بهتر   خواهید می   که   خود  کارکنان   از   دسته 

 ستازمان  کارکنتان   فعالانتة   حرکت   و  حضتور   بلکه   نیستت،   آن   فیزیکی   جنبته   فقتط   ستازمان،   در   کارکنتان   نگهداشتت   و   حفتظ 

 کار   با   ها آن   بتودن   درگیتر   تعبیتری   بته   و   ستازمان   راهبردهتای   و   ها سیاستت   بتا   آنتان   همستویی   و   هماهنگتی   و   آن   درون   در 

 و   حقوق   با  انسان   دادن   ارتباط  از   ها،سازمان   کارکنان  نگهداشت   دیگر،  عبارت  به  استت.  آن   بته  مربتوط  مستائل  و  شتلل  و 

  یک  برای  (. Ziaee & Nargesian, 2023)   دارد   تری وسیع   ابعاد   کار،   محیط   در  ایمنی  و   بهداشت   تأمین  یا  دریافتی   مزایای

  دارد   استخدام  به  نسبت  بیشتری  اهمیت  کارکنان  نگهداشت  اما  است؛  ضروری  شلل  برای  افراد  استخدام  سازمان،

(Zhenjing et al., 2022.)  خدمت  به  و  برگزیده  افراد  ترینشایسته  استخدامی،  هایشیوه  بهترین  با  سازمانی  در  بسا  چه  

  افزایش  موجبات  بهسازی(  )نظام  آموزش  و   ارزیابی  مختلف  هایروش  با  سس   جذب(،  )نظام   باشند   درآمده   سازمان  آن

 مطلوب  و  خوب  نحو  به  هاآن  از  خدمت  طول  در  چنانچه  لیکن  باشد؛  شده  فراهم  کارکنان  این  دانش  و  مهارت  بینش،

 خبره افراد ویژه به افراد آن گرددمی باعث باشد، فراهم بهتری و بیشتر هایجاذبه دیگر هایسازمان در یا نشود نگهداری

  به  که  هاییسازمان  (.Ranjbar & Azad, 2021)   شوند  دیگر  هایسازمان  جذب  و  کرده  ترک  را  مزبور  سازمان  راحتی  به

 (، Basti et al., 2022)   آورند  دستبه  رقابتی  مزیت  درازمدت  در  توانندمی  کنند،می  توجه  انسانی  منابع  نگهداشت  و  حفظ

 (. Suárez-Albanchez et al., 2022)   است   کارکنان   نگهداشت   پیامدهای   از   نیز   سازمانی  تعهد بالاتر  سطوح  و   بالاتر  وریبهره

 کند.می   تضعیف  را   سازمان  سودآوری  و  مالی  و  عملیاتی  اثربخشی  پذیری،رقابت   ضعیف،   نگهداشت  نرخ  دیگر،  سوی   از 

 & Park)  کندمی   تهدید را سازمان  عملکرد و سودآوری  که   است  مرتبط انسانی سرمایه  دادن  دست از  با  ضعیف،  نگهداشت

Min, 2020 .) است؛ انگیزش  محور   حول  نظریات   بیشتر  داد،  نشان   انسانی  منابع   نگهداشت   و   حفظ  با  مرتبط  نظریات بررسی 

 ادراکات  از   تصمیم  این  و  دانندمی   نماندن  یا  ماندن   برای   فرد  آن  خود  تصمیم  در   را   فرد  یک   ماندگاری  دلیل  که   نظریاتی  یعنی

  (. Seyed Javadin, 2015)  گیردمی   سرچشمه   فرد 

 cited)   کندمی  بیان   ماندگاری انگیزه   را   مزایا  و  حقوق   تشویق،  ابزار   مادی، پاداش   Taylore  ( 1911)   انگیزش  سنتی  مدل

in Alajlani & Yesufu, 2022 .)   ( 1930)   انسانی  روابط  مدلHawthorne & Mayo  ،   رفتار  و   رفته   فراتر   اقتصادی  عوامل  از 

 کسب   فشارها،  نیازها،  نیز  Murray  ( 1938)   بالفعل  نیازهای  نظریة  دهد.می   قرار  تأکید  مورد  را  انسانی  روابط  و   اجتماعی
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 (. cited in Crisp, 2021)   داند می   دخیل   را   قدرت   و   نظم  پرستاری،  هیجان،   خودنمایی،  استقلال،   تهاجم،   تعلق،   موفقیت، 

 (1975 )Herzberg  ،  پیشرفت  موفقیت،   به  نیل  مسئولیت،   شلل،  ماهیت   رشد،  مانند  انگیزشی  عوامل  عاملی،  دو  نظریه   در  نیز 

 مؤثر   را   مزایا   و   حقوق   شللی،   امنیت   کاری،  شرایط   فردی،   بین   روابط  اختیار،   تفویض   و   سرپرستی  مانند   بهداشتی   عوامل  و 

 (.Olubiyi et al., 2019)   داندمی 

  است.   شده   انجام   کشور   از   خار    و   داخل   در   هایی پژوهش   انسانی   منابع   نگهداشت   بر  مؤثر   عوامل   شناسایی   زمینه   در 

 (2023 )  Safari et al.  شللی،  محیطشللی/   عوامل  فردی،  عوامل  مقولة   5  قالب   در   را   انسانی  منابع  نگهداشت   پیشایندهای 

 منابع  نگهداشت بر مؤثر   عوامل Adibzadeh & Roknabadi ( 2023)   نمودند. ییشناسا  ای زمینه  و رهبری  حمایتی، اقدامات

 نام   آمدکار   وگزینش  سازمانی  جو   سازمانی،  حمایت  انسانی،  منابع  مدیریت  شللی،  رضایت  را   اسلامی  آزاد   دانشگاه  انسانی

 سه  ذیل  را   بنیاندانش   های  شرکت   در  انسانی   منابع   نگهداشت   و   حفظ  راهبردهای   Khademian Ravandi  ( 2022)   بردند.

 عوامل   .Bayat et al  ( 2021)   نمودند.  بندی تقسیم   سازمانی   راهبردهای  و   شللی   راهبردهای   خدمات،   جبران   راهبردهای   بخش 

 احسا    محیطی،   عوامل   سازمانی، برون   عوامل  سازمانی، درون   عوامل   فردی،   عوامل   را   عدالت   بر   مبتنی  انسانی   نیروی   ماندگاری 

 قالب  در  را   دانشی کارکنان   نگهداشت بر  مؤثر  عوامل   Hosseini Tabaghdehi  (2020)   کردند. معرفی   عدالت احسا   و  تعهد

  .Ali et al  (2024)   نمودند.  شناسایی  استقلال  و  شلل   معناداری   شللی،  طراحی  پاداش،  سیستم  مشارکت،  شامل  عامل  5

 کاری   محیط  است:  کرده  شناسایی  ،گذارندمی  تأثیر  Z  نسل  کارکنان  حفظ  بر  که  را  انسانی   منابع  مدیریت  شیوه  چهار

  رضایت   بر  را  توسعه  و  آموزش  تأثیر  .Mampuru et al  (2024)  نقش.  وضوح  و  توسعه  و  آموزش  پرداخت،  حمایتی،

  انگیزشی   عوامل  شخصی،  عوامل  دادند  نشان  Yongzhi  (2023)  کردند.  اثبات  دانشگاهی  کارکنان  حفظ  و  وفاداری  شللی،

  کارکنان  کارکنان  حفظ   بر  مؤثر  عوامل  .Macaraig et al  (2023)  گذارند.می  تأثیر  کارکنان  حفظ  بر  سازمانی  تعهد  و

  بردند.   نام   زندگی   و   کار  تعادل   و  ،توسعه  و   آموزش  ،کار  محیط  رشد؛  و  فریت  ارتقاء،   ت،خدم  جبران  را  کامبو   در  خصویی

(2022)  Magaisa & Musundire  پیشرفت  امکان  به  زیمبابوه،   هایشرکت  در  کارکنان  حفظ  بر  مؤثر  عوامل  بررسی  در  

  نقش،   شفافیت  استعداد،  مدیریت   شللی،  توانمندسازی  پرداخت،  مدیر،   پشتیبانی   درونی،   انگیزه   کاری،  زندگی   تعادل   شللی، 

  طبق   .کردند   اشاره  شللی   ارتقاء  دار،  معنی  کار  خودمختاری،  پذیر،  انعطاف   کاری  ترتیب  حمایتی،   سازمانی  فرهنگ

  در  هاآن  چالش  بزرگترین  کارکنان  نگهداشت  که  دارند  انتظار  انسانی  منابع  متخصصان  Esphr  (2023)  سسهؤم  نظرسنجی

  سال   برای  اولویت  عنوان به  را  کارمندان حفظ  انسانی، منابع  متخصصان  از  درید(   36)  سوم  یک  از  بیش   باشد.  2024  سال

  اخیر   تحقیقات  با  هایافته  این  .(Webber, 2023)  گرفت  قرار  دوم  رتبه  در  جذب  و    استخدام  و   کردند  شناسایی   جدید

  سال   در  خود  شلل  ترک  بالای  خطر  معرض  در  کارگران  پنجم  یک  دهد می  نشان  که  دارد  مطابقت  AMP  فرهنگی  مؤسسه

 معمول   طوربه  کارمند  یک   دادن  دست   از  هزینه  (،ILO, 2021)  کار  مؤسسه  گزارش  طبق  .(Moss, 2023)  هستند  2024

  تا  50  بین  تواندمی  جایگزین  یک  استخدام  ،.Collins et al  (2019)  گفته  به  است.  هاآن  پایه  حقوق   از  درید  33  حدود

 را  ها سازمان  در  انسانی  منابع   نگهداشت  به  پرداختن  ضرورت  ارقامی  چنین  باشد.  داشته  هزینه  کارمند  حقوق   درید  75

 کند. می برجسته

 نگهداشت، و  حفظ   کند،می  نرم  پنجه  و دست  کار نیروی جاییجابه   مشکل  با  مداوم طور به  خصویی  بخش  کهآنجایی   از 

 تحقیقات  (. Ohunakin et al., 2020)  است  سازمان   شایسته   کارکنان   ماندگاری  برای   تکامل  حال   در   همیشه   و  مداوم  تلاش   یک 

 است  برانگیزچالش   بسیار   بخش،  این  ماهیتی  هایویژگی   دلیل  به   خصویی،   بخش  در  کارکنان   نگهداشت  که  دهدمی   نشان 

 (Macaraig et al., 2023 .)   هایمدل   از   دولتی  و  خصویی  بخش   های سازمان   بین   انسانی  منابع  مدیریت  در  ماهیتی   های تفاوت 

 دلیل  به  دولتی  بخش  انسانی  منابع  مدیریت  (. Knice et al., 2022)   گیردمی   سرچشمه   افراد  و  کار  مدیریت  متفاوت  اساساا 
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 مقایسه،  در   دهد. می   قرار   توجه   مورد   را   شللی   امنیت   و   استاندارد   استخدامی   های شیوه   محور، خدمات   عملیاتی   زمینه 

 بهای   شللی   پیشرفت   های فریت   و   خدمات  جبران   در   پذیری انعطاف   به   و  هستند   محور سود   خصویی   بخش  هایسازمان 

 دادند  نشان   پژوهشی  در   Athamneh & Guerra  ( 2023)   (.Blom et al., 2020 ;Boselie et al., 2019)  دهند می   بیشتری 

 طوربه   هستند،  جدید   شلل  دنبال به   فعالانه   زیاد  احتمال   به   دولتی  بخش  کارمندان  با  مقایسه   در  خصویی  بخش  کارمندان 

 معتقدند   نیز  .Steil et al  ( 2022)  هستند.   خود  فعلی  کارفرمای با  ماندن  به   موظف  کمتر  و کنندمی   فکر   شلل  ترک به  جدی 

 تواندمی   شللی   ناامنی   و   اخرا    و   باشند   پذیرتر آسیب   اقتصادی  های نشیب   و  فراز   برابر   در   توانند می   خصویی   بخش   مشاغل 

 بررسی باید پایین  نگهداشت   هاینرخ  و  بالا جایی جابه  ای ریشه  علل مؤثر، نگهداشت هایاستراتژی  ایجاد برای باشد. بیشتر 

 هایویژگی   دلیل   به  عمدتاا  و   است   متفاوت   دیگر   سازمان   به   سازمانی   از   بالا  جایی   جابه   علل  ،  .Raza et al(2023)   گفته   به   شوند. 

 بخش  در   جایی  جابه   بالای   نرخ   برای   جهانی   شده پذیرفته   یا  عمومی   دلیل  هیچ  که   است   دلیل   همین   به   است.  متفاوت   فرهنگی 

 باشد،  ناشناخته   خصویی   بخش   در   نگهداشت   پایین   نرخ   ایلی   علت   اگر   (. Santhanam et al., 2018)   ندارد   وجود   خصویی 

 و  حفظ   مورد  در  تحقیقات   (. Halim et al., 2020)  بود   خواهد  برانگیز   چالش  بسیار   نگهداشت   مؤثر   هایاستراتژی   توسعه 

 مختلف  عوامل   تأثیر   تحت   انسانی   منابع   نگهداشت  و   حفظ  که   فرض   این   اگرچه   دارد،   طولانی   سابقه   انسانی   منابع   نگهداشت

 بر   عمدتاا   کارکنان   نگهداشت   به  مربوط   ادبیات   ،  .Rai et al(2019)   گفته   به  است.   گرفته   قرار   توجه   مورد   اخیراا  دارند،   قرار 

  کنند،می   تقویت   را  کارمندان   ماندن   قصد  که   عواملی   مورد   در   و   است   شده  متمرکز   کارکنان   شلل   ترک   با   مرتبط   عوامل 

 بخش  های شرکت   در   کارکنان   نگهداشت   بر   مؤثر   عوامل   ارزیابی  هدف  با  حاضر   پژوهش  است.   شده   شناخته   کمتر  بسیار 

 کمک  خصویی  بخش   های شرکت   عملکرد   و  وری بهره   ء ارتقا  به   تحقیقاتی،   شکاف  کردن   پر   ضمن   و  گرفته   انجام  خصویی 

 کند.می 

 

 روش 

 گیری نمونه   روش   و   نمونه   آماری،   جامعه 

 متوالی  یورت  به  ها داده  تبدیل   رویکرد  با   آمیخته  ها، داده  آوریجمع  روش  نظر  از  و  هدف،کاربردی  نظر  از  پژوهش   این

 بر   تأثیرگذار  عوامل  و  هاشاخ    استخرا   نخست:  گام  است.  شده  اجرا  گام  سه  ،طورکلی  به  بود.  کمی  و  کیفی  فاز  دو  در

  بر  تأثیرگذار  عوامل  الگوی  هایشاخ   تعیین  دوم:  گام   . کیفی  محتوای  تحلیل  روش  از  ستفاده ا  با   کارکنان  نگهداشت

  دو   از  حایل   شدهطراحی  چارچوب  آزمون  سوم:  گام  . دلفی  تکنیک  از  استفاده  با  هاآن  غربالگری  و  کارکنان  نگهداشت

 ساختاری. معادلات الگویابی از استفاده با پیشین مرحله

 کارکنان  نگهداشت   بر   تأثیرگذار  عوامل   تعیین  زمینه   در  ترعمیق   بررسی  و  موضوع   بیشتر   شناخت  منظور   به   کیفی،  فاز   در 

 دیدگاه  دریافت  برای   سس   گرفته،  قرار   مطالعه  مورد   تحقیق   پیشینه   و   ادبیات   ابتدا   ،خصویی   بخش  های شرکت   در 

 بر  تأثیرگذار   عوامل   درباره   هامصاحبه   در   و   شد  استفاده  یافته ساختار نیمه   مصاحبه   ابزار   از   پژوهش،  موضوع   نظران یاحب 

 دانشگاهی   خبرگان   پژوهش،   کیفی  فاز   در   کنندگان مشارکت   شد.   سؤال   خصویی   بخش   های شرکت   در   کارکنان   نگهداشت 

 بودند.  حوزه  این  مطلعین   و  مجربین  که  شدمی   شامل  را  کیانا  زیباسازان   شرکت  در   سازمانی  خبرگان   و  انسانی  منابع  زمینه  در 

 هانمونه   انتخاب   بود.   دسترسی   و   پژوهش   در   مشارکت   توانایی  و  تمایل  عملی،  تجربه   نظری،   تسلط   خبرگان   تشخی    معیارهای

 براسا    را   دیگری   افراد   گردید   تقاضا   خبرگان   از   که   یورت   بدین  شد.   انجام  برفی   گلوله   روش   به   هدفمند  گیری نمونه   روش   به 

 زیباسازان   شرکت   با  که   انسانی   منابع   های کوچ   از   تعدادی   که   نمایند   معرفی  پژوهش  در   مشارکت  برای   شده  یاد   معیارهای

 .شد  گرفته  درنظر  نفر  20  اشباع،  ایل   براسا   نیز  نمونه  تعداد   شدند.   پیشنهاد داشتند،  همکاری  سابقه   کیانا
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 متن  از    کارکنان   نگهداشت   بر   تأثیرگذار   عوامل  کدگذاری   و   استخرا    به  نسبت   کیفی،   محتوای   تحلیل   روش   از  استفاده   با

 کیفی   محتوای   تحلیل   در   حرکت   مسیر   است،   متن   یک   در   مستتر   معانی  شناخت   دنبالبه   محتوا   تحلیل   شد.   اقدام   مصاحبه 

 تکنیک  از   سس    است.   مفهومی  های چارچوب   ایجاد   سس    و   مقولات  ساخت   و   مفاهیم   کشیدن   بیرون   سمت  به   متن   از   عمدتاا

 های شاخ    پیرامون   کارشناسی  اجماع  به  رسیدن  جهت   خبرگان  نظرات   اخذ  و  هاشاخ    ترینمهم   انتخاب  و  غربال  برای  دلفی

 از  نظرات   استخرا    بتترای   تحقیتتق  در  سیستماتیک  روشتتی  یتتا  رویکتترد  دلفتتی  شد.   اقدام   ها آن   ساختار  و   شده  تدوین 

  مراحل   از   سری   یتک   طریتق   از   گروهتی   اجمتاع   بته   رسیدن   یتا   و   است   موضوع   یک   مورد   در   متخصصان   گروه  یک 

 بسیار  بخش  دلفی  پنل   انتخاب  است.  دلفی  پانل  اعضای  به  نظرات   بازخورد   و  دهندگانپاسخ   گمنامی  حفظ  با  هاینامه پرسش 

 بر  (. Manyara et al., 2024)  دانندمی   کافی   را  دهنده پاسخ   20  تا   15  بین   دلفی،   مطالعات   غلب ا  است.   دلفی   روش   از   مهمی 

 پیمایشی  مراحل   از   سری   یک   دلفی   .شد   تعیین   پژوهش   کیفی   فاز   در   خبرگان   نفر   20  همان  دلفی،  پنل  تعداد  اسا ،   این 

 دورهای  ادامة   یا   توقف   دربارة  گیری تصمیم   برای   دهد. می   شکل   نیز   را   بعدی  مراحل   نامه پرسش  اولیه،   مصاحبه  نتایج   که  بوده 

 مقیا  این شود.می  تعیین کندال  ضریب براسا   که   است پانل   اعضای میان  قوی نظراتفاق  گیری،تصمیم  معیار   نیز، دلفی

 دهنده نشان   معیار   ترین رایج   است.  یفر   با برابر   هماهنگى کامل   نبود  زمان   در  و   یک  با  برابر  کامل   موافقت  یا هماهنگى  هنگام 

 سطح  از   متفاوتی   محدوده مطالعات،  در   است.  مهم  بسیار  و  مهم   های گزینه  درید   ، هاشاخ    اهمیت   بر  ها پانلیست  نظر توافق 

 70  از   بیش  کهیورتی   در  ،.Nasa et al  ( 2021)   پژوهش  براسا   مطالعه   این  در  است.  شده  گزارش   درید  100  تا  51  اجماع 

 سؤال   آن   اهمیت  مورد  در  که   شودمی   گفته   باشند،  داشته  تأکید  "مهم   خیلی"   و  " مهم "  هایگزینه   بر  خبرگان  از  درید 

 .دارد   وجود  خبرگان  بین  در  نظر توافق 

  بوده   کیانا  زیباسازان  شرکت  انسانی  منابع  شامل  آماری  جامعه  ساختاری،  معادلات  الگویابی  بخش  در  و   کمی  فاز  در

  Krejcie & Morgan  (1970)  نمونه  حجم  برآورد  جدول  از  نمونه  حجم  تعیین  برای  است.  بوده  نفر  450  هاآن  تعداد  که

  انتخاب  هانمونه  ،ساده  تصادفی  گیرینمونه   روش  از  استفاده  با  و  شد  زده  تخمین  نفر  210  نمونه  حجم  و  گردید  استفاده

  بر   بود.  کیفی  بخش  در  شده  تدوین  چارچوب  بر  مبتنی  و  ساختهمحقق  نامهپرسش  ها، داده  آوریجمع  ایلی  ابزار  شدند.

  عوامل   و  سازمانی   عوامل  شللی،   عوامل  محیطی،  عوامل  شامل:  انسانی  منابع  نگهداشت  بر  تأثیرگذار  عوامل  ،اسا   این

 قسمتی   پنج  لیکرت  طیف  یک  قالب  در  تحقیق  متلیرهای  هایگویه  شد.  تشکیل  گویه  چندین  از  عامل  هر  و  بوده  فردی

  دیدگاه   تا   شدند  داده  قرار  پاسخگویان   اختیار  در  و   شده  طراحی  ( 5بسیارزیاد=  ، 4زیاد=  ،3متوسط=  ،2=  کم  ، 1)بسیارکم=

  دلفی   مراحل  طی  در   متخصان  پانل   از  نظرخواهی  طریق  از  نامهپرسش  یوری  روایی  کنند.   بیان   گویه  آن  درباره  را  خود

 شد.  تأیید پایایی و  شد استفاده آزمون پیش مرحله در کرونباخ آلفای ضریب  از پایایی تعیین برای و  شد انجام

  الگویابی   از   نهایی،   الگوی   ارائه  و   موردنظر  الگوی   در  موجود   متلیرهای  بین  روابط   تبیین  و   پیشنهادی  الگوی   آزمون   منظور به 

   شد.   استفاده   PLS Smart  افزار نرم   و   تأییدی   عاملی   تحلیلی   فاز   در   جزیی   مربعات   حداقل   رویکرد   با   ساختاری   معادلات 

 

 هایافته 
  بخش   هایشرکت  در  کارکنان  نگهداشت  بر  مؤثر  عوامل  تحقیق:  اول  سؤال  به  پاسخ  برای  محتوا  تحلیل  هاییافته

  کیفی  محتوای  تحلیل  روش  از  مصاحبه،  و   مکتوب  منابع  از  حایل  کیفی   های داده  تحلیل  و  تجزیه  برای  کدامند؟   خصویی

  کسب   آنان  از  نسبی  آشنایی  ها، مصاحبه  متن  در  ورشدنغوطه  و  مطالعه   مرحله  چندین  از   پ   نخست  گام  در  شد.   استفاده

  مستتر کلیدی مفهوم یا   ایلی پیام   و مرور  پاراگرافی یورت به  یا و سطر به سطر مصاحبه هر  متن دوم  مرحله در گردید. 

  بین   از  مجموع  در  فرایند،  این  طی  در  شد.  گرفته  درنظر  اولیه  کد  یک  یورت  به  و  شده  استخرا   هاعبارت   از  هریک  در
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 تجان   و  سنخیت  به  توجه  با  اولیه  کدهای  سس ،  شد.  استخرا   اولیه  کد  226  تعداد  شوندگان،  مصاحبه  بیانی  هایعبارت

  های پالایش  از  پ   تا  شد  تکرار  بارها  و  بارها  فرایند،  این  و  گرفته  قرار  تر  کلان  مفهومی  ذیل  شده،  کشف  کدهای  سایر  با

 4  قالب  در  مفهوم  73  تعداد  اولیه،  کد  226  مجموع  از   نتیجه  در  .شدند  سازماندهی  مفهوم  یورت  به  اولیه  کدهای  مکرر،

 دارای   نوعی   به  که  هاییشاخ   مصاحبه،  و  تحقیق  ادبیات  از  شدهاستخرا    متلیرهای  بررسی  در  شد.   ساخته  عامل 

  اضافی  موارد  دارای  که  هاآن  از  برخی  شدند.  اضافه  انتخابی  لیست  به  و   شدند  ادغام  و  ترکیب  بودند،  یکدیگر  با  همسوشانی

  ماند.   باقی  عامل  4 قالب  در  نامهپرسش  در  در   قابل  متلیر   73  تعداد  نهایت،  در  و  شدند حذف  بودند،  نامرتبط  و  نامفهوم  و

 است. شده  آورده 1 شکل در محتوا تحلیل نتایج

 

Figure 1. Content analysis results 

 
  دستیابی   برای  دارند؟  توافق  شدهشناسایی  عوامل  بر  خبرگان  حد  چه  تا  تحقیق:  دوم  سؤال   به  پاسخ  برای  یدلف  های یافته

 هر   اهمیت  میزان  درباره  را  خود  نظر  شد  خواسته  پاسخگویان  از  و  شد   انجام  دلفی  تکنیک  خبرگان،  توافق  مورد  عوامل  به

  متلیر  56  و   شد   حذف   متلیر  17  دلفی،   اول   راند  در  کنند.  بیان  مهم   بسیار  تا   اهمیت  بسیارکم   طیف  در   متلیرها   از  یک

  مفهوم  بودن  کلی  رسیده،  تأیید  به  هایمتلیر  سایر  در   متلیر  مفهوم  بودن  مستتر  جمله  از  دلایلی   هانلیستپ   ماند.   باقی

  ها متلیر  این  خواندن  اهمیتبی  در  را  غیره  و  آماری  جامعه   در  پرسش  قابلیت  عدم  متلیر،  بودن  نامرتبط  و  نامفهوم  متلیر،

  روش  دوم  دور  ها، پانلیست توافق بودن  پایین و  پانل  اعضای میان  هاگویه  برخی  در اجماع عدم دلیل  به  بودند. نموده  ذکر

  پانل   اعضای  نظرخواهی  مورد  مجدداا  بود،  نشده  حایل  اجماع  ها آن  مورد  در  قبل   دور  در  که  هاییگویه  و   شد  اجرا  دلفی

  جداگانه  یورت  به  نیز  فرد  هر  پاسخ   و   پیش  دور  در  نلپ   اعضای  هایپاسخ  میانگین  نیز،  متلیر  هر  مقابلِ  در  گرفت.  قرار

  و   عامل  4  بر  دلفی،  روش  دوم  راند  در  نهایت،   در  .بسردازند  خود  نظر  تعدیل  به  تمایل،  یورت   در  لپن  اعضای  تا  شد  در 

 است.  شده آورده دلفی  نتایج  1 جدول در شد.  اجماع متلیر 46
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Table 1. Results of the Delphi technique 
Row Items Mean S.d Consensus (%) P-value Result 

Organizational factor 

1 
Organizational culture and a common and sustainable 
pattern of values, beliefs, and convictions in the organization 

5.00 0.00 100 0.000 supported 

2 Perceived organizational justice 4.95 0.22 100 0.000 supported 
3 Leadership style and management competence 4.90 0.31 100 0.000 supported 

4 
Competency management and nurturing competent 
individuals to take on strategic jobs 

4.85 0.37 100 0.000 supported 

5 
Organizational transparency and sharing the organization's 
overall policies, strategy, and goals with employees 

4.85 0.37 100 0.000 supported 

6 Perceived organizational support 5.00 0.00 100 0.000 supported 

7 
Organizational trust and confidence in the organization's 
good faith and belief in the organization's credibility in 
fulfilling its commitments 

5.00 0.00 100 0.000 supported 

8 
Employee training and development and investment in 
people development 

4.95 0.22 100 0.000 supported 

9 
Legalism and the soundness of the organization's 
management system 

5.00 0.00 100 0.000 supported 

10 
Attention to human dignity and instilling a sense of worth in 
employees 

5.00 0.00 100 0.000 supported 

11 
Talent management and retaining and developing the best 
and most efficient employees in the organization 4.35 0.74 80 0.000 supported 

Individual factor 
1 Work experience in the organization 3.90 0.55 80 0.012 supported 
2 Education level 4.05 0.68 80 0.012 supported 
3 Personality traits such as positivity and benevolence 3.85 0.87 75 0.041 supported 
4 Duty and responsibility 4.35 0.48 100 0.000 supported 

5 
Organizational commitment and belonging to the 
organization 

4.20 0.61 90 0.000 supported 

6 
The alignment of individual goals and values with 
organizational goals and values 

4.00 0.85 75 0.041 supported 

7 Interest in the organization's field of activity 4.05 1.09 80 0.012 supported 
8 Conservatism and risk aversion 4.00 0.91 80 0.012 supported 
9 Emotional intelligence and the ability to master emotions 3.95 0.82 80 0.000 supported 
10 Innovation and creativity 4.10 0.85 80 0.000 supported 
11 Having a plan for personal growth and development 4.10 1.44 80 0.012 supported 

Occupational factor 

1 
Job satisfaction and contentment satisfaction with 
supervisor, colleagues, nature of work and salary and 
benefits 

4.95 0.22 100 0.000 supported 

2 Work-life balance and quality of work life 4.55 0.60 95 0.000 supported 

3 
Having opportunities for career growth and advancement 
and clarity of career path and career growth and 
development path 

4.10 1.33 80 0.012 supported 

4 Job stability and job security 4.40 0.75 95 0.000 supported 

5 
The importance of the job, the usefulness of the job and 
social status 

4.45 0.51 100 0.000 supported 

6 
Evaluating the correct performance of employees and 
connecting it to the compensation system, training, etc. 

4.60 0.59 95 0.000 supported 

7 
Safety, security and health of the workplace and lack of job 
stress 

4.30 0.73 85 0.003 supported 

8 
Ergonomic conditions of the workplace appropriate to the 
needs and capacity of users 

4.30 0.65 90 0.000 supported 

9 A fair and satisfactory compensation system 5.00 0.00 100 0.000 supported 

10 
The unevenness and repetitiveness and challenging nature of 
the job 

4.25 0.96 75 0.041 supported 

11 
Balance of responsibility and authority and independence in 
decision-making 

4.75 0.44 100 0.000 supported 

12 
The suitability of the job and the specialized requirements 
and personality characteristics of the employee 

4.35 1.08 90 0.000 supported 

13 Providing welfare services and facilities and credits 4.45 0.68 90 0.000 supported 

14 
Transparency of the job description and expectations and 
determining the conditions for obtaining a job 

4.60 0.59 95 0.000 supported 

 Environmental factor 

1 
Easy access to urban infrastructure (transportation, banks, 
markets, etc.) in the vicinity of the workplace 

4.85 0.48 95 0.000 supported 

2 Unstable economic situation and high cost of living 4.70 0.47 100 0.000 supported 
3 Salaries and benefits equivalent to the average of society 4.45 0.75 85 0.003 supported 
4 Level of technology use in society 4.35 0.74 85 0.003 supported 
5 Laws and institutions supporting private sector workers 4.20 0.69 85 0.003 supported 
6 Reputation and reputation of the organization in society 4.25 0.63 90 0.000 supported 
7 Social justice and fair distribution of opportunities 4.35 0.58 95 0.000 supported 
8 Supply and demand of human resources in the labor market 4.20 0.89 80 0.012 supported 
9 Inflation rate and purchasing power 4.75 0.44 100 0.000 supported 
10 Existence of job opportunities in other organizations 4.85 0.36 100 0.000 supported 
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  محاسبه  پژوهش  هایشاخ   و  عوامل  دربارة  دلفی  نلپ   هماهنگی  میزان  بررسی  منظوربه  کندال  هماهنگی  ضریب

  ها آن  اغلب  نیز  و  هستند  ضعیف  توافق  ضریب  دارای  بررسی،   مورد  هایمؤلفه   که  دهد می  نشان  دلفی  اول   راند  نتایج  شد.

  کندال  آزمون  نتایج  شوند.   دلفی   دوم   دور   وارد  باید   و  ندارند  قرار  پانل   اعضای  اجماع  مورد  که  هستند  گویه  تعدادی  دارای

  متوسط توافق دهنده نشان  که آمده  دستبه 5/0 از بیش کندال ضریب عوامل،  کلیه برای که داد  نشان دلفی دوم  دور در

  دهنده نشان  مانده،باقی  هایگویه  تمام  اهمیت  بر  هانلیست پ   از  درید  70  از  بیش  اجماع  مچنینه  باشد.می  هانلیست پ 

  نظراتفاق   به  دستیابی  به  منتج  دلفی  روش  انجام  گفت  توانمی  بنابراین  باشد. می  هانلیست پ   بین  بالای  هماهنگی  و  نظراتفاق 

  نیازی  دیگر  توقف،  شرایط  شدن  برآورده  به  توجه  با  هستند.   برخوردار  قبولی  مورد  اجماع  از  نامهپرسش  سؤالات  و   گردید 

  آورده  کندال  آزمون  نتایج   2  جدول  در   رسد.می  اتمام  به  دور  این  در  دلفی   فرآیند  و  نیست  جدید   نامهپرسش  طراحی  به

 است.  شده

 
Table 2. Kendall test results 
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Organizational 

factor 
18 10 4 4 0.528 179.630 0.000 Moderate 

Individual factor 17 9 3 5 0.134 42.889 0.000 Very weak 

occupational 

factor 
24 14 7 3 0.302 138.821 0.000 Weak 

Environmental 
factor 

14 10 3 1 0.371 96.449 0.000 Weak 
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Organizational 

factor 
14 11 3 0 0.513 133.343 0.000 Moderate 

Individual factor 14 11 3 0 0.509 33.937 0.001 Moderate 

occupational 

factor 
17 14 3 0 0.641 77.199 0.000 Moderate 

Environmental 
factor 

11 10 1 0 0.593 58.608 0.000 Moderate 

 
 نگهداشت  بر  مؤثر  عوامل  مفهومی  چارچوب  آیا  تحقیق:   سوم  سؤال  به  پاسخ  برای  تأییدی  عاملی  تحلیل  هاییافته

 چارچوب  اعتبار  از  اطمینان  منظوربه  دارد؟  کافی   اعتبار  کارکنان   دیدگاه  از  خصویی،  بخش   های شرکت  در   کارکنان

 گرفته   بهره  تأییدی  ی عامل  تحلیل  از  استفاده  با  تجربی  آزمون   انجام  برای  کمی  روش  از  تحقیق،  کیفی  فاز  از  برآمده  مفهومی

  لذا  بودند،   96/1  از   کمتر t  مقادیر  و  4/0  از  کمتر  عاملی  بار  دارای  ها گویه   از  برخی  اولیه،  گیریاندازه  مدل  در  کهازآنجا  شد.

  است  4/0  از  بالاتر   ها  گویه  سایر   عاملی   بار  که  شد   مشخ   و   شد   محاسبه  عاملی   بارهای  مجددا   مذکور،   الاتؤس  حذف   با

  هست.  نیز  معنادار  همبستگی  رابطه  این  و  کنند می  گیریاندازه  را  پنهان  متلیرهای  خوبی  به  بالا،  همبستگی  سطح  با  که

 است. آمده 2 شکل در خصویی بخش هایشرکت در  کارکنان نگهداشت بر تأثیرگذار عوامل گیریاندازه مدل

، از میزان های بخش خصوییعوامل مورد مطالعه بر نگهداشت کارکنان در شرکتمنظور بررسی تأثیر هر یک از  به

  96/1ها بیش از  برای هریک از سازه  tشده  با توجه به این که مقادیر محاسبه  شود.هر عامل استفاده می  tبار عاملی و آماره  
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   R2تعیین    باشد. مقدار ضریبدار مییمعن  عوامل مورد مطالعه بر نگهداشت کارکناناست و در نتیجه تأثیر هر یک از  

ها با عامل مربوط به خود دارد. در جدول  دست آمد که نشان از همبستگی بالای گویهبه   50/0بیش از    برای کلیه عوامل

 این روابط آورده شده است.   3

 

 
Figure 2. Measurement Model of factors affecting employee retention based on factor loading 

 
Table 3. The impact of each factor on human resource retention 
Hypotheses Path coefficient t-value Result 

Organizational factor → Employee retention 0.715 25.432 supported 
Individual factor → Employee retention 0.646 19.186 supported 

Occupational factor → Employee retention 0.834 32.717 supported 

Environmental factor → Employee retention 0.472 15.924 supported 

 

   برای  کرونباخ  آلفای  مقدار  ،خصویی  بخش  هایشرکت  در  انسانی  منابع  نگهداشت  بر  مؤثر  عوامل  گیریاندازه  مدل  در
  بر   مؤثر  عوامل  برای  ترکیبی   پایایی   است.  قبول  قابل  پایایی   نشانگر  که  است  شده  محاسبه  7/0  از  بیش   ها سازه  کلیه

  مناسب  درونی  پایداری  از  نشان  که  است  آمده  دستبه  7/0  از  بالاتر  خصویی  بخش   هایشرکت  در  انسانی   منابع   نگهداشت
  در   انسانی  منابع  نگهداشت  بر  مؤثر  عوامل  برای  5/0  بالای  شده  استخرا   واریان   میانگین  مقدار  دارد.  مدل   متلیرهای
  مؤثر   عوامل  همگرای  روایی   و   پایایی  4  جدول  در   دهد. می  نشان را  قبول  قابل  همگرای  روایی   ،خصویی  بخش   هایشرکت
 است. شده  آورده خصویی بخش هایشرکت در انسانی  منابع نگهداشت بر
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Table 4. Convergent validity and reliability assessment of measurements 
Variable Cronbach's alpha CR AVE 

Organizational factor 0.884 0.904 0.526 

Individual factor 0.928 0.937 0.534 
Occupational factor 0.900 0.918 0.501 

Environmental factor 0.880 0.910 0.627 

 

 ا آنج  از  5  جدول  مطابق  است.  گردیده  استفاده  لارکر  و  فورنل  معیار  از  گیری،اندازه  مدل  واگرای  روایی  بررسی  جهت

 بیشتر  شان،میان همبستگی  مقدار  از  حاضر،  پژوهش  در سازه  هر  به  مربوط  شدهاستخرا    واریان   میانگین  جذر  مقدار  که

  های سازه  با  تا  دارند  خود  هایشاخ    با  بیشتری  تعامل  مدل  هایسازه  حاضر،  پژوهش  در  گفت  توانمی  رواین   از  است؛

 است. مناسبی  حد  در مدل واگرای روایی دیگر،  عبارت  به دیگر.

 
Table 5. Divergent validity of factors affecting human resource retention 
Variable 1 2 3 4 

1. Organizational factor 0.725    
2. Individual factor 0.624 0.732   

3. Occupational factor 0.686 0.611 0.707  

4. Environmental factor 0.671 0.632 0.645 0.791 

 

  دهد،می  نشان  6  جدول  برازندگی  هایمشخصه   طورکههمان  شد.  بررسی  مدل  برازش  گیری،اندازه  مدل  تأیید  از  پ 

 تحقیق هاییافته اعتبار بیانگر این و دارد مناسبی برازش تحقیق نظری زیربنای و عاملی ساختار با پژوهش این هایداده

   است. ساختاری مدل از

 
Table 6. The fit indices of Research model 

Calculated value Recommended value Fit indices 

384.536 - Chi-square (χ2) 
1.602 <3 The ratio of Chi-square degrees of freedom (χ2/df) 
0.972 ≥0.9 Goodness of fit index (GFI) 

0.865 ≥0.9 Comparative Fit Index (CFI) 
0.913 ≥0.9 Normed Fit Index (NFI) 
0.906 ≥0.9 Tucker-Lewis Index (TLI) 
0.038 ≤0.05 Root Mean Square Error of Approximation(RMSEA) 

 

 گیرینتیجه  و بحث
  سازمان   هر  سرمایه  ترینارزش  با  نیز  و  خدمات  ارائه  و  تولید  عامل   ترینمهم  انسانی  منابع  سازمانی،  منابع  بین  در  امروزه

  سازمان   هر  اساسی  هایقابلیت  ایجادکننده  و  رقابتی  مزیت  ایلی  منبع  سازمان  هر  انسانی  منابع  دیگر  عبارت  به  است.

  باشد   داشته  خود  کارکنان  نگهداشت  و  حفظ  به  نسبت  گذاریسرمایه  گیریجهت  باید   سازمان   بنابراین  شود.می  محسوب

  و   کرده  فراهم  استراتژیک  شرکای  عنوانبه   خود  کارکنان  نگهداشت  و  حفظ  برای  را  هاییفریت  و  هاراه  تا  باشد  آماده  و

   کنند.  اتخاذ را ماندگاری  به  میل افزایش و  کارکنان عملکرد بهبود برای موثری هایاستراتژی 

  پذیرامکان  بخشاثر  و   کارآمد  نگهداشت  نظام  یک  استقرار  بدون  انسانی  منابع  ماندگاری  که  داد   نشان  ادبیات  مرور

  و  موقعیت  مناسب  و   اثربخش  انسانی   منابع  نگهداشت  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی   لزوم  به   خود  نوبه  به  این  که  باشد؛نمی

  یا   و   سازمان  هر  خاص  هایارزش  و  فرهنگ  با  متناسب  اساسا  موجود  هایمدل  که  آنجایی  از.  دارد  تاکید  سازمان  شرایط

  و   سازمانی  فرهنگ  بستر  به  توجه  بدون  و  دانست  شمول جهان  را  هامدل  این  تواننمی  لذا  است،  شده  طراحی  ینعت

  آمیخته   تحقیق  روش  از  اسا ،  این  بر  کرد.  سازیپیاده  متعدد  هایسازمان  در  یکسان  طورهب  سازمان  هر  هایویژگی

  مل عوا مند،نظام و  علمی پژوهشی با مربوطه مسئولان و متخصصان خبرگان،  نظرات نقطه از استفاده با ابتدا شد. استفاده
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  کیانا  زیباسازان  شرکت  شرایط  با   منطبق  کاملاا  الگویی  و   شدهشناسایی  کیفی  روش  به  انسانی  منابع  نگهداشت  بر  مؤثر

   گردید.  آزمون آماری جامعه در مذکور الگوی ساختاری، معادلات مدلسازی از استفاده  با سس  شد. طراحی

  پیشین  آکادمیک  هایگزارش  و   ها مقاله  در  شده   معرفی   انسانی   منابع   نگهداشت  بر  مؤثر  لعوام  نخست  کیفی،   بخش  در

  گردید.  غنی آمده  دستبه  چارچوب  ساختار،نیمه  هایمصاحبه  کمک با  سس   گردید.   استخرا   نیاز  مورد  هایداده  و  مرور

 مفهوم 73  تعداد  اولیه،  کد  226  مجموع  از  شد.  استخرا   اولیه  کد   226  تعداد  شوندگان،  مصاحبه بیانی  هایعبارت  بین  از

 تحت  عامل  4  شامل انسانی  منابع  نگهداشت  بر  مؤثر  ملعوا پژوهش،  کیفی   فاز  در  شدهارائه  الگوی  در شد.  ایجاد   عامل  4  و

  از  شده، تعیین  هایشاخ   غربالگری  برای  سس    بود.  محیطی  عامل  و   شللی   عامل   سازمانی،  عامل  فردی،  عامل  عنوان

  تعیین   و  متلیرها  ارزیابی  بر  علاوه  مطالعه  از  بخش  این  اهمیت  شد.  اجماع  متلیر  46  و  عامل  4  و  شد  استفاده  دلفی  تکنیک

  یک  هر خصوص در  متعدد هایتخص  با خبره افراد  نظر اجماع  میزان بررسی خبرگان، نظر از هاآن   بودن مناسب میزان

  داده   تشخی   مناسب  متلیر  عنوانبه  کلی   ارزیابی  در  ها متلیر  از  برخی  است  ممکن  زیرا.  بود  مطالعه  مورد  های متلیر   از

  در   متلیر،  این  بودن مناسب  وجود  با  که  دهد  نشان  نظرات دیگر،  هایمتلیر  به  نسبت  نظرات  مجموع  مقایسه  در  اما   شوند،

  عاملی   تحلیل  نتایج  نیز،   نهایت   در  ندارد.  وجود  متلیر  آن  با  رابطه  در  متخصصان  متعدد  هایگروه  بین  لازم  نظر  اجماع  عمل

  t  آماره  و  715/0  عاملی  بار  با  سازمانی  عامل  ،t  717/32  آماره  و  834/0  عاملی  بار  با   شللی  عامل  داد،  نشان  تأییدی

 بر   t  924/15  آماره  و  472/0  عاملی  بار  با  محیطی  عامل  و  t  186/19  آماره  و  646/0  عاملی   بار  با  فردی  عامل  ،432/25

 . تأثیرگذارند خصویی بخش  هایشرکت در انسانی  منابع  نگهداشت

 شناخته  خصویی   بخش   های شرکت   در   انسانی  منابع   نگهداشت   بر   تأثیرگذار   عامل   مهمترین   شللی،  عامل  پژوهش،   این   در 

 را کاری   عملکرد   و  رضایت انگیزه،  که  کند  ایجاد  شرایطی  بتواند  تا   شلل  اساسی های ویژگی  از  است  عبارت   شللی  عامل  شد. 

 ترینمهم   و   ترین شده   شناخته   مزایا   و  خدمات   جبران   آورد.  فراهم  را   شرکت   در   کارکنان   ماندگاری   شرایط   و  دهد   افزایش 

 جبران     Kandel & Timilsina  ( 2024)   است.   هاسازمان   انسانی   منابع   نگهداشت   و   حفظ   های استراتژی   میان   در   شللی   عوامل 

 باعث  و   شده   کارکنان   بیشتر   جابجایی   به   منجر   خدمات   جبران   از   کارکنان   نارضایتی  دانند. می   مهم   بسیار  را   رقابتی   خدمات 

 و   کار   بین  تعادل  بر  .Argyropoulou et al  (2024)   کنند.  را  خاص  سازمان  یا   شلل  ترک   قصد  کارکنان  دائماا   که  شودمی 

 ماندگاری  افزایش  به   منجر  و  دارد  سازمانی  تعهد  و  شللی   رضایت  کارکنان،  رفاه  بر  عمیقی   تأثیر   که   کردند  تأکید  زندگی

 طرفی،  از   است.  حیاتی  کارمندان   حفظ  برای   شللی   رشد   و  توسعه  هایفریت   معتقدند  .Fitria et al  (2024)   شود.می   کارکنان

 کارکنان  حفظ   باعث   شود، می   مشخ    قوی   فردی بین   روابط   و  شللی   رضایت  خوب،  کاری   شرایط  با  که   مطلوب   کار   محیط   یک 

 Magaisa & Musundire ( 2022)  ؛.Ali et al ( 2024) ؛Adibzadeh & Roknabadi ( 2023)  (.Jr & Prado, 2025) شودمی 

 معتقدند  Nadaf & Joodzadeh ( 2021)  داشتند.  د تأکی   انسانی  منابع  نگهداشت  بر   شللی   عامل   نقش  بر  خود  پژوهش در  نیز 

 بایستی   هستند،  -اندکرده   یرف  ها آن   آموزش  برای  را  زیادی  هزینه  که-خود   سازمانی  هاسرمایه   حفظ   دنبالبه   که   مدیرانی

 و  رشد  هایفریت   ایجاد   و  کارکنان   شللی  کارراهه   تنظیم  جهت   ریزی برنامه   بشناسند.  خوبیبه   را   هاآن   شللی   ها نگرش 

 طرح  و انگیزشی های مکانیزم   از  استفاده طریق از کارکنان   سازمانی تعهد و شللی رضایت میزان  افزایش کارکنان، شکوفایی

 شود.  واقع   مؤثر  کارکنان   نگهداشت  جهت   در  تواند می   مشاغل  سازیغنی   های

  بخش   هایشرکت  در  انسانی   منابع   نگهداشت   بر  ثیرگذارأ ت  عوامل  از   دیگر  یکی   سازمانی،   ملعا   پاسخگویان  دیدگاه   از

  ارتباطات   و   فرآیندها   ها، سیستم  فرهنگ،   ساختار،   از  متشکل  سیستم  یک   عنوانبه  سازمانی  عامل   شد.   تعیین  خصویی

  رهبری  و   مدیریت  سبک   ساختار،  چون  عواملی  است.  شده   تأسی    مشترک اهداف   به   دستیابی  منظوربه  که   شودمی  دیده 

  در  یا   ماندگاری  در  که  هستند  عواملی  شود،می  تعبیر  سازمان   داخلی   محیط  یا   داخلی  عوامل  به  که  سازمانی  فرهنگ  و

  همکاری   تداوم  یا  سازمان  ترک  بر  تصمیم  و  کارکنان  رفتار  در  سازمان  بر  حاکم  فرهنگ  نوع  دارند.   تأثیر  سازمان  از  فرد  ترک

 طور به  تواندمی  آفرینتحول   رهبری  دادند  نشان  .Canterino et al  (2022)  (.Pulekar et al., 2025)  است  کنندهتعیین
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 در  را  مدیریت  و  رهبری  مؤثر  هایشیوه  Kandel & Timilsina  (2024)  بگذارد.  تأثیر  کارکنان  تعهد  و  هانگرش   بر  مثبت

  دارد،  اشاره  سازمان  فرهنگ  و  فرد  هایارزش   بین  همسویی  به  که  سازمان-فرد  تناسب  و   دانندمی  خیلد  کارکنان  حفظ

 همسو  سازمان   هایارزش   با   شانشخصی  های ارزش   کنند می  احسا   کارکنان  که   هنگامی   کند. می  ءایفا  مهمی   نقش   نیز

  منابع   مدیریت  هایسیستم   بر  .Jarrar et al  (2025) (.Sofyanty et al., 2023)   یابدمی  کاهش  هاآن  کار  ترک  قصد  است،

  سازمان   درون  مؤثر  ارتباطات  و  کنندمی  ءایفا  ها تیم  در  دانش  گذاریاشتراک  و   دانش  کسب  در  مهمی   نقش   که  انسانی

  عامل   نقش   بر  خود  پژوهش  در  .Mampuru et al  (2024)  و  .Bayat et al  (2021)  کنند.می  تأکید   کارکنان  حفظ  برای

 تحولگرا   و  دموکراتیک  رهبری  هایسبک  از  استفاده  اسا ،   این  بر  داشتند.  تأکید   انسانی  منابع  نگهداشت  بر  سازمانی 

  و  سازگاری  انعطافسذیری،  فرهنگ  تقویت  و   کارکنان  به  دادن  انگیزه  و   اعتماد  تقویت  کارکنان،  توسعه  به  توجه  منظوربه

 شود.می  پیشنهاد کارکنان نظرات  و هاایده از حمایت طریق از مشارکت

  شد.   شناخته  خصویی  بخش   های شرکت  در   انسانی  منابع   نگهداشت   بر   تأثیرگذار  عوامل   از  دیگر   یکی   فردی  عامل 

 تحصیلات  جن ،  سن،  طورهمین  و  مشاغل  به  افراد  نگرش  نوع  و   کارکنان  شخصیتی  و  شخصی  های ویژگی  به  فردی  عامل 

  بالایی   نف   عزت  و هیجانی  هوش  که کارمندانی معتقدند  Potgieter & Snyman  (2018)  است.  مربوط  سنوات  و  سابقه  و

  تمایل   به  امر  این  که  کنند  حفظ  را  مثبتی  نگرش  و  بیایند  کنار  کار  محل  هایچالش  با  که  دارد  بیشتری  احتمال  دارند،

 قوی   تعهد  احسا   که  کارمندانی  کردند  تأکید  Kaban & Kulsum  (2023)  کند.می  کمک  سازمان  در  ماندن  برای  آنها

  شخصیتی،  هایویژگی  درک  کردند  بیان  نیز  .Suriati et al  (2024)  بمانند.  سازمان  در  که  دارد  بیشتری  احتمال  دارند،

  کنند.   تدوین  کارکنان  نگهداشت  بهبود  برای  را  هاییاستراتژی   تا  کند  کمک  هاسازمان  به  تواندمی  هانگرش  ها،ارزش 

(2023)  Safari et al.  (2023)  و  Yongzhi  تأکید   انسانی   منابع  نگهداشت  بر  فردی  عامل  نقش  بر  خود  پژوهش   در  نیز  

 برای   فردی  توسعه  و  کارکنان  بین  در  عاطفی  پیوستگی  بالابردن  طریق  از  سازمانی  تعهد  گسترش  اسا ،  این  بر  داشتند.

 شود.می توییه انسانی  منابع  نگهداشت

  هایشرکت  در  انسانی   منابع   نگهداشت  بر  نیز  محیطی  عامل   پاسخگویان  دیدگاه  از  داد  نشان  تأییدی  عاملی  تحلیل  نتایج

  سازمان  بر  ولی   نبوده  سازمان  کنترل  تحت  که  است  بیرونی  محیط  از  ناشی  محیطی  عوامل  است.  تأثیرگذار  خصویی  بخش

  شود، می  دریافت   محیط   از  که  یی هاسیگنال  توسط  معمولاا  هاسازمان  در  تحول  گذارد.می  تأثیر  آن  توسعه  و  عملکرد  و

  اقتصادی  عوامل  یا  و  دولتی  قوانین و مقررات در تلییر  یا و  جدید  های تکنولوژی  تواندمی ها سیگنال این و  گیردمی تأ نش

  داشتند.  تأکید  انسانی  منابع  نگهداشت  بر  محیطی  عامل  نقش   بر  خود  پژوهش  در  .Bayat et al  (2021)  باشد.   جلرافیایی  و

  و   سازمان  کارکنان  اقتصادی  مسائل   و  ها چالش  خصوص  در  قانونگذاران  و  گذارانمشیخط  نمودن  آگاه   و  رسانیاطلاع

 ضروری  انسانی   منابع  نگهداشت  ءارتقا  برای  کارکنان  نگهداشت  برای  حمایتی  قوانین  وضع   یا  موجود  قوانین  در  بازنگری

 رسد. می نظربه

  بهداشت   تأمین  یا  دریافتی  مزایای  و  حقوق   با  انسان  دادن  ارتباط  از  ها،سازمان  کارکنان  نگهداشت  گفت،  باید   طورکلیبه

  در   هایشان سازمان  از  کارکنان   توقعات  که  شود  تصور  چنین  نباید   ضمن،   در  دارد.  تریوسیع  ابعاد   کار،   محیط  در  ایمنی  و

  به   مربوط  امور  از  که   زمانی   داد.   تشخی   را  توقعات  این  توانمی  راحتی  به  و   است  یکسان  کاری  فضای   هر   در   و  جا  همه

  فردی،  تمایلات  و  نیازها   که  ایپیچیده  و  گوناگون  ابعاد  است  لازم  شود،می  یحبت  سازمان  یک  در  کارکنان  نگهداشت

  و   کار   با  رابطه  در  وجودشان  ابعاد  تمام   با   ها انسان  و   گیرد   قرار  توجه  کانون  در   آورد،می  وجود  به   را  سازمانی   و   گروهی 

 شوند.  مطالعه اجتماعی زندگی

  نیست؛   سازمان  در  کارکنان  تلییر  ایجاد  از  جلوگیری  معنای  به  انسانی  نیروی  نگهداشت  به  توجه  داشت،  دقت  باید  البته

 هزینة   از  تا   باشد   کارآمدش   نیروی  حفظ  بر  باید  سازمان  ایلی  تمرکز  و  است  حیاتی  سازمان  هر  برای  کارکنان  تلییر  بلکه

  تحمیل سازمان به تجربهبی و غیرمتخص  کار نیروی انتخاب و  بینیپیش  قابل غیر راهبردهای اتخاذ  سایة در  که بالایی
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  به  سرآمد   هایسازمان  در  کار  نیروی  ریزش  از  جلوگیری  و  انسانی   نیروی  نگهداشت  بنابراین  کند.   جلوگیری  شد،  خواهد

  عملکرد   باشد،  بیشتر  شلل  ترک  درید  هرچه  است.  شده  تبدیل  انسانی  منابع  مدیریت  هاینگرانی  ترینمهم  از  یکی

 سازمان   برای  شایسته  کارکنان  نگهداشت  دهد.می  نشان  را  انسانی  نیروی  نگهداری  و  حفظ  در  سازمان  مدیریت  نامطلوب

  شللی   عملکرد  و  بهتر  خدمات  ئهارا  جدید،  کارکنان  استخدام  و  انتخاب  هایهزینه  کاهش  سبب  چون  دارد.  زیادی  منافع

 انداز  چشم  و  مأموریت  از  درک   تقویت  کارکنان،   بین بیشتر  تعامل   و  انسجام   افزایش  سازمان،  وریبهره افزایش  و  ترمطلوب

  موفقیت   و  مدتطولانی  سلامت  برای  کارکنان  نگهداری  و  حفظ  که  است  واقعیت  یک  این  شودمی  عملکرد  بهبود  و  سازمان

  نگهداشت   و  حفظ  در   انسانی،  منابع  نگهداشت  و  حفظ  بر  تأثیرگذار  عوامل  مداوم  رید  دلیل  همین  است  حیاتی   سازمان  هر

   .دارد بسزایی اهمیت کارکنان

 

 قدردانی  و تشکر
  خود   ارزشمند   وقت   اختصاص   با   که   مدیریت   رشته   فرهیخته   استادان   و   کیانا   زیباسازان   شرکت   محترم   خبرگان   از   وسیله بدین 

   .نمایم می   سساسگزاری   یمیمانه   ساختند،   فراهم   را   پژوهش   این   انجام   امکان   ای، حرفه   و   علمی   تجربیات   و   ها دیدگاه   ارائه   و 
 

 منافع  تضاد
 است. نشده بیان نویسندگان توسط جستار این در منافعی  تعارض گونههیچ
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