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 چکیده

 نگیتریدر بخش ک سازمانی عملکرد بر زااسترس طیحفظ کارکنان در شرا هاییاستراتژ ریتأثهدف این تحقیق بررسی 

ی اعم از دولت یدانشگاه ها نگیتریکجامعه آماری مورد مطالعه در این پژوهش، کارکنان  باشد.می یدولت یدانشگاه ها

که  شدانجام  دول مورگانبا استفاده از ج گیرینمونه باشد.می نفرهزار  944مستقیم و وابسته است که تعداد آن بیش از 

ها بسته نرم افزاری گردید نرم افزارهای تجزیه و تحلیل دادهنفر انتخاب  200تعداد  یجامعه آمار یزانبا توجه به م

SPSS26 افزار و نرمSMART-PLS3 و  0/4یافته های تحقیق نشان داد تمامی مسیرهای بارعاملی بیش از . باشندمی

t-value  از  یکه عوامل متعدد دهند ینشان م قاتیتحق جینتاباشد. بنابراین همه فرضیات تایید شدند. می 19/9بیش از

-تعادل کار ،یسلامت سازمان ،یو رشد شغل یریادگی ،یپول یها ها و مشوق پاداش ،یسازمان یها جمله فرهنگ و ارزش

 نگیتریدر بخش ک یانسان یرویبر عملکرد و حفظ ن یا گستردهبه طور سازمان  یراه اندازو  و موانع خروج  یزندگ

از  یبانیمثبت و پشت یکار طیمح کیو حفظ  جادیکه ا دهند یموارد نشان م نیمثبت دارند. ا ریتأث یدولت یها نشگاهدا

 ها یاستراتژ جه،ینترا به همراه داشته باشد. در  یانسان یروین یداریو پا یبهبود عملکرد سازمان تواند یکارکنان م یازهاین

بخش  یریپذ و رقابت ییبه بهبود کارا توانند یم کنند، یرا م یکاف وجهعوامل ت نیکه به ا یتیریمد یها استیو س

 کمک کنند. یدانشگاه نگیتریک
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 مقدمه

سازمان  کی تیموفق یکه کارکنان برا دهند یم صیها تشخ رقابت، سازمان شیو افزا یکیتکنولوژ یها شرفتیبا ظهور پ

 یبرا تیاولو نیحفظ کارکنان ماهر و با استعداد مهمتر ن،یبنابرا (.1499 9)ایبیدونی و همکاران تر هستند مهم اریبس

 یبالا ییبخش دائماً با چالش جابجا نیا رای(، ز1490 ،1ارانو همک نیاست )اوهوناک ی مربوط به کیترینگها سازمان

 یشده است، منابع انسان انیاز محققان ب یاری(. همانطور که توسط بس1499، 2و وانگ دسونیویکارکنان مواجه است )د

ک سازمان به ی تیموفق ایشکست  نیبنابرا(. 1494 0)کوسلوان و همکاراناست  یدر هر سازمان یضرور ییدارا کی

کارکنان به  یها یستگیها و شا مهارت (.1445 5)باوم و کوکرو نیکالدارد  یمشارکت و تعهد کارکنان آن بستگ

 نی(. با ا1449، 9)لاک وود شود یمنجر م یفعل یرقابت اریبس یتجار یوهایسازمان در سنار تیو موفق یسازمان یستگیشا

ها  چالش نیاز بزرگتر یکیبه  یاتیح ییدارا نینوسانات اشتغال، جذب و حفظ ا شیسخت و افزا ابترق لیحال، به دل

 یحفظ کارکنان مؤثر برا یها یاستراتژ زیآم تیموفق یاجرا ن،ی(. بنابرا1449 ،1یشده است )فگل لیها تبد سازمان یبرا

 یرقابت اریصنعت بس کی کیترینگصنعت . سازمان مهم است کیعملکرد  دبه بهبو یابیدست یبراحفظ کارکنان توانمند 

خدمات و سبک ارائه خدمات خود به منظور حفظ  یتا در استانداردها کند یصنعت تلاش م نیدر ا یاست. هر سازمان

 نیسازمان ها و همچن یشکند که بر سودآور یثبات را م نیکارکنان ا ییاما جابجا خود ثبات داشته باشد انیمشتر

 ،یها از طراح که در تمام جنبه ینقش مهم لیبه دل ستهیکارکنان شا. گذارد یم ریکارکنان تأث هیخدمات و روح تیفیک

 یضرور یعملکرد سازمان یبرا ستهیتوسعه و حفظ کارکنان شا ن،یهستند. بنابرا یاتیارائه همه خدمات دارند، حتوسعه و 

جهان  شرفتیبا پ. وجود دارد یبه اهداف سازمان یابیدست یحفظ برا یها یاستراتژ ییبه شناسا ازین لیدل نیاست و به هم

مفهوم حفظ کارکنان  نیروند مطابقت دارند، بنابرا نیبا ا یشغل یگسترده، فرصت ها اسیشدن در مق یبه سمت صنعت

بنابراین در این  (.1419 0چاولا و سینگلارا به خود جلب کرده است ) یادیتوجه ز یسازمان یستگیبه شا یابیدست یبرا

 یدانشگاه ها نگیتریدر بخش ک سازمانی عملکرد بر زااسترس طیحفظ کارکنان در شرا یراهبردها ریتأثمقاله به بررسی 

 پرداخته شد. یدولت

 مبانی نظری

 حفظ کارکنان

 یماندن در سازمان برا یآن کارکنان برا قیکه از طر یندیفرآ"( حفظ کارکنان را به عنوان 1449) 1و هوم فثیگر

از  یکیبه عنوان  یمدت طولان یکنند. حفظ کارکنان با استعداد برا یم فیتعر "رندیگ یم زهیتر انگ یمدت طولان

( حفظ 1499) 99تیکسیو د نگی(. س1440، 94شده است )بهاتناگار رفتهدر نظر گ یمنابع انسان تیریمهم مد یکارکردها

 کیبه  یتر یمدت طولان یدهد برا یمختلف که به کارگران اجازه م یها وهیها و ش یاستراتژ"کارکنان را به عنوان 
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 یم سازماناست که  یحفظ آن دسته از کارکنان ییحفظ کارکنان توانا ن،یکنند. بنابرا یم فیتعر "باشند بندیموسسه پا

 (.1444، 9خود حفظ کند )جانسون ینسبت به رقبا یتر یمدت طولان یخواهد آنها را برا

ها است و به عنوان یک استراتژی اساسی مدیریت منابع  های اساسی در مدیریت سازمان حفظ کارکنان یکی از چالش

د. حفظ کارکنان به معنای ایجاد شرایطی است که افراد تمایل داشته باشند در سازمان باقی بمانند و شو انسانی مطرح می

های آموزش و پیشرفت شغلی،  ای خود ادامه دهند. این موضوع شامل ارتقاء مزایای مالی، ایجاد فرصت به توسعه حرفه

ندگی، برقراری ارتباطات مؤثر با کارکنان و مدیریت کننده، توازن میان کار و ز ایجاد یک محیط کاری سالم و پشتیبانی

کنند بلکه با جلب استعدادهای جدید نیز  شود. این اقدامات نه تنها به حفظ افراد موجود کمک می عملکرد فعال می

د و کن ها ایفا می کنند. به طور کلی، حفظ کارکنان نقش مهمی در ارتقاء کارایی و پایداری سازمان سازمان را تقویت می

فرهنگ  کیحفظ کارکنان به وجود  ن،یعلاوه بر ا .برای دستیابی به اهداف تجاری بلندمدت بسیار اساسی است

مؤثر را  یهمکار جادیفرهنگ، ارتباطات سالم و شفاف، احترام به افراد و اراده به ا نی. اکند یکمک م زیمثبت ن یسازمان

ها هستند،  آن یازهایحاکم بر انصاف و توجه به ن یکار طیمح کیدر  کنند یکه احساس م ی. افراددهد یم جیترو

ارتباط فرد با سازمان را  توانند یعملکرد م تیریاثربخش مد یها برنامه ن،یهمچن .هستند مندتر فهیبه سازمان وظ لاًمعمو

 جادیاهداف، ارائه بازخورد سازنده، و ا نییها به تع برنامه نیدهند. ا شیکارکنان را افزا یکرده و هدفمند تیتقو

دهنده  توسعه ا،یپو یکار طیمح کی جادیکه به ا ییها سازمان ت،ینها در .پردازند یم یشغل شرفتیبهبود و پ یها فرصت

 یاستراتژ کیدر بازار دارند. حفظ کارکنان به عنوان  یشتریب یرقابت ییمعمولاً توانا دهند، یم تیو جذاب اهم

 1)آرمسترانگ دهد یکل سازمان را ارتقا م ییو کارا یبلکه بازده کند یکمک م یهوشمندانه، نه تنها به رشد سازمان

 یادیز تیاز اهم زیها ن آن حاتیو ترج ازهایبا کارکنان و شناخت ن کیارتباط نزد جادینکات، ا نیعلاوه بر ا .(1491

تعاملات و ارتباطات را فراهم  یساز نهیهر کارمند، امکان به اتیو خصوص تیبرخوردار است. شناخت بهتر از فرد

خاص هر فرد  یازهایو توجه به ن یبه تنوع فرد احترامبه  رانیشده، نشان از اراده مد یساز یفرد ی. برخوردهاکند یم

سازمان را از  بلکه دهد یم شرفتینه تنها به کارکنان امکان پ یرشد و توسعه شغل یها فراهم کردن فرصت ضمناً، .دارد

 یها فرصت جادیو ا ،یآموزش یها دوره یبرگزار ،یا حرفه یرهای. ارتقاء مسکند یم یریجلوگ شیدست دادن استعدادها

 کیکل، حفظ کارکنان به عنوان در  .کند یم تیرا تقو انبا سازم کیاحساس ارتباط نزد د،یجد یها مشارکت در پروژه

 نی. اکند یم فایا میت یاعضا یتعهد، و توانمند زه،یدر ارتقاء انگ یاتیح ارینقش بس ،یسازمان تیریجامع در مد کردیرو

 شرفتیو پ تیموفق ریتا در مس کنند یمثبت، به سازمان کمک م یو فرهنگ سازمان یقو یرهبر کیبا  بیعوامل در ترک

 .(1490 2)گومز میجیا و بالکین دحرکت کن داریپا

 حفظ کارکنان  یها یاستراتژ

 یسازمان ها است. با استخدام افراد مناسب شروع م یمنابع انسان یها استیاز س یعنصر چند وجه کیحفظ کارکنان 

که در آن به کار گرفته شده اند  یو متعهد نگه دارد به سازمان ریدرگ رادهد تا آنها  یادامه م ییها یشود و با استراتژ

حفظ  یها براهستند که توسط سازمان یماتیتصم ایرنامه ها، ابزارها حفظ کارکنان ب یها ی(. استراتژ1440 ،0رموثی)فر
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محققان مختلف  نیموجود در مورد حفظ کارکنان، اجماع ب اتیشود. ادب یعملکرد اتخاذ م یخود برا ستهیکارمندان شا

مانند سطح  ی. عوامل شخصدهد یها نشان م مسئول حفظ کارکنان در سازمان یدیکل یها یرا در مورد استراتژ

و سهم  گذارند یم ریتأث نبر حفظ کارکنا یریادگیادراک شده از خود، سابقه و نگرش  یرهبر یها مهارت لات،یتحص

و  ایناز (.1419 9چاولا و سینگلا) دارند یادیز تیدر حفظ کارکنان اهم یعنوان عوامل سازمان به کیو تحر یقدردان

معتقدند.  یهند یبهبود حفظ کارکنان سازمان ها یبرا 5و پاداش 0احترام، 2شناخت یعنی ،3R ی( بر اجرا1492) 1گمیب

بر حفظ کارکنان دارد. جن ته  یمثبت ریو جو کار تأث یریادگیکرد که فرصت  شنهادی( پ1499) 9گوارتس و همکاران

 یها تیدادن فعال بیترت ،یکارکنان، توسعه شغل یشغل یها یطلب کرد که درک جاه شنهادیپ ( 1491) 1و همکارانانگی

 ثرحفظ مو یها استیس تواند یکار م طیمح یساز نهیو به یا شبکه یها تیفعال ایانجمن  یگذار مانند اشتراک یاجتماع

 میدر تصم یکرد که بسته جبران خسارت و محل شرکت عوامل مهم یی( شناسا1442) 0لدر سطح شرکت باشد. راملا

 ر،یمد یو مشارکت بالا یکپارچگیکردند که  شنهادی( پ1440) 1همکاران وبرت ماندن در سازمان هستند.  یبرا یریگ

حفظ کارکنان هستند.  یبرا یمهم یرهایمتغ زیانگو کار چالش بر یریپذ تیمسئول ،یتوانمندساز شرفت،یپ یفرصت ها

کارکنان  یشخص یخود و زندگ یکار یزندگ نیتعادل ب جادیبر ا دیکند که سازمان ها با یم دی( تاک1440) ،94یرید

 عیحفظ کارکنان در مشاغل و صنا یها یباور بود که اگرچه استراتژ نیبر ا (1494) 99تیت حال، نیتمرکز کنند. با ا

و جو  یکار یو توسعه، تعادل زندگ یریادگی یها فرصت ،یمانند حقوق رقابت یمشترک یها یژگیو یامختلف دار

های حفظ کارکنان متنوع و چندجانبه هستند تا  استراتژیباشد.  ها نهیبر اساس شواهد و زم دیهستند، اما با یتیحما یسازمان

به بهبود رضایت و پایداری کارکنان در سازمان کمک کنند. ارائه حقوق و مزایای مالی جذاب و منصفانه از جمله 

ماندن در سازمان  اد را ترغیب به باقیتواند افر ای نیز می های توسعه حرفه اقدامات اساسی است. ارتقاء شغلی و فرصت

کننده نیز از اهمیت زیادی برخوردار است. برگزاری جلسات بازخورد  کند. ایجاد یک محیط کاری دوستانه و پشتیبانی

های آموزش و پیشرفت شغلی از دیگر راهکارهای حفظ  منظم، توجه به نیازها و ترجیحات کارکنان، و ایجاد فرصت

توانند به حفظ کارکنان کمک کنند. استفاده از  بود مدیریت عملکرد و ارتقاء ارتباطات داخلی نیز میکارکنان هستند. به

شود. به طور کلی،  ابزارهای نوآورانه برای مدیریت و توسعه کارکنان نیز به عنوان یک استراتژی حیاتی مطرح می

تواند به حفظ کارکنان و ایجاد یک  بت میها در کنار یک رهبری مؤثر و فرهنگ سازمانی مث ترکیب این استراتژی

های  علاوه بر این، توجه به توازن کار و زندگی شخصی کارکنان نیز از جمله استراتژی .سازمان پویا و موفق کمک کند

صورت دورکاری، و ارائه  پذیری در ساعات کاری، کار به مؤثر حفظ کارکنان است. ایجاد امکاناتی برای انجام انعطاف

 .گذارد ها احترام می تواند به افراد احساس کنند که سازمان به زندگی خصوصی آن ی تفریح و استراحت میها فرصت
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ها و  نامه های تشویقی، گواهی شوند. ارائه پاداش های حفظ کارکنان محسوب می های تشویقی نیز جزو استراتژی برنامه

ها نسبت به سازمان  به بهترین عملکرد خود کند و به تعهد آنتواند افراد را ترغیب  های ارتقاء اعتبار شغلی می برنامه

پذیری نیز به عنوان یک استراتژی اساسی در  ها و مسئولیت در نهایت، ارتقاء فرهنگ سازمانی مبتنی بر ارزش .افزوده شود

ی، افراد را به ها و اهداف سازمان شود. ایجاد انگیزه درونی و ارتقاء احساس ارتباط با هدف حفظ کارکنان مطرح می

ها، به سازمان  کنند نقش مهمی در موفقیت سازمان دارند. این ترکیب از استراتژی رساند که احساس می جایگاهی می

دهد نه تنها کارکنان خود را حفظ کند بلکه ایشان را به عنوان یک نیروی محوری برای رشد و توسعه سازمانی  امکان می

 .(1490 9لکین)گومز میجیا و با  مند سازد بهره

 یعملکرد سازمان 

و  یبهره ور ،ییکارا ،یمانند اثربخش یتواند به صورت متقابل با عبارات یگسترده است و م اریبس یعملکرد سازمان مفهوم

کنند. بر  یم یابیمختلف ارز یارهایرا با مع یمختلف عملکرد سازمان سندگانیو رقابت استفاده شود. نو یبا نوآور راًیاخ

)در  یمال جیتوان به عنوان نتا یسازمانها را م یمنابع انسان یعملکرد عملکردها جی(، نتا9115) 1وزیو ر ریاساس مطالعه دا

 یسازمان جیو نتا( رهیو غ تی)تعهد، رضا یمرتبط با منابع انسان جیو بازده حقوق صاحبان سهام(، نتا ییقالب بازده دارا

که محصول و خدمات  بودند( معتقد 9119) 2کرد. بکر و گرهارت زیمتما خدمات( تیفیک ،یبهره ور ،ی)نوآور

 0هوک میهستند. ک یعملکرد سازمان یابیارز یبرا یمهم یرهایمتغ یو بهره ور تیفیبهبود ک نه،ینوآورانه، کاهش هز

عملکرد هتل در نظر  یاصل یرا به عنوان شاخص ها یخدمات و عملکرد مال تیفیکار، ک یروین ی( بهره ور9111)

به  یابیو دست یخدمات، رشد فروش، سودآور تیفیک ،یرا با بهره ور یزمان( عملکرد سا1441) 5گرفت. چاند و کاتو

خدمات،  تیفیک ،یور سطح بهره یرهایمتغ یبی( شاخص ترک1441) 9و کروچر زوفیکردند. ر یریهدف اندازه گ

 یمرا  یبر اساس بحث فوق، عملکرد سازمانلذا  محصول به بازار را ارائه کردند. و زمان عرضه ینرخ نوآور ،یسودآور

 (.1419 1چاولا و سینگلا) دیتوان از ابعاد چندگانه سنج

های مورد انتظار است. این مفهوم شامل  عملکرد سازمانی به شکل کلی نمایانگر دستیابی سازمان به اهداف و موفقیت

شود. عملکرد  گیری و ارزیابی عملکرد یک سازمان در جهت تحقق اهداف استراتژیک، اقتصادی، و اجتماعی می اندازه

شامل میزان سودآوری، رضایت مشتریان، کیفیت محصولات و شود که  سازمانی بر اساس معیارهای متنوعی ارزیابی می

ریزی مؤثر، مدیریت  برنامه .باشد وری نیروی انسانی، نوآوری، و سایر عوامل مؤثر در عملکرد سازمانی می خدمات، بهره

فرآیند مستلزم  های منطبق با اهداف سازمان از عوامل مهم در بهبود عملکرد سازمانی هستند. این منابع، و اجرای استراتژی

ها و اعضای سازمان است. بهبود مداوم عملکرد  ها، بخش تعامل مؤثر و هماهنگی بین اجزای مختلف سازمان، از جمله تیم

آمیز است. در نتیجه، عملکرد سازمانی به  گیری توسعه ها، اعتبارسنجی راهبردها، و تصمیم سازمانی نیازمند تحلیل داده

 .رود گیری پیشرفت و توسعه سازمان در مسیر بهبود و پایداری به کار می اندازهعنوان یک ابزار کلان برای 

 

                                                           
1 Gomez-Mejia 
2 Dyer and Reeves 
3 Becker and Gerhart 
4 Kim  Hoque 
5 Chand  and  Katou 
6 Rizov and Croucher 
7 Chawla 
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 مدل مفهومی تحقیق

 1د که در ادامه به آن اشاره میشود. در این مدل می باش (1419)  نگلایچاولا و سمدل برگرفته از   مدل مفهومی تحقیق

 :و از توضیحات تحقیق این محققان اخذ شده است عامل وجود دارد که توضیح داده شد

است که کارکنان  ییاساساً فضا یسازمان یها و ارزش یفرهنگ سازمان سازمان: یها فرهنگ و ارزش -1عامل 

دارد. به زبان ساده،  ریتأث دهد یانجام م دارای کیترینگسازمان  کیکه  یو بر هر کار کنند ینحو کار م نیدر آن به بهتر

گذارند. رفتار،  یم ریتأث آن سازمانکارکنان  یهستند که بر زندگ ینامرئ یروهایسازمان، ن یفرهنگ و ارزش ها

و  ها استیس ،یارتباط یها پروتکل ،یارشد، سبک رهبر تیریکند. فلسفه مد یم نییو تعهد کارکنان را تع یوفادار

کنند.  جادیهتل را ا کیفرد  تا فرهنگ منحصربه کنند یگردش کار با هم کار م یو الگوها ها نییمختلف، آ یها هیرو

که  یکند. فرهنگ سازمان یکارکنان و هتل آنها عمل م نیبه عنوان رابط ب یسازمان هتلدار کی یها زشفرهنگ و ار

 .دهد یم شیافزا یتر یمدت طولان یکارکنان مطابقت دارد، شانس حفظ کارمند را برا یازهایبا ن یبه خوب

دارای سازمان  کیاست که  یغرامت یپول یپاداش ها و مشوق ها :یپول یپاداش ها و مشوق ها -2 عامل

 یکند. هنگام یم فایسطوح تعهد کارکنان و حفظ آنها ا نییدر تع یاتیدهد. نقش ح یبه کارکنان خود ارائه م کیترینگ

 تیبه رسم دارای کیترینگدر  آنها یها و مشارکت ها یستگیکنند که تلاش ها، شا یاحساس م سازمانکه کارکنان 

جبران درست به ساخت سازمان  یبمانند. استراتژ یباق یمدت طولان یدارند برا لیشود، تما یم یشناخته شده و قدردان

 یتواند همان سازمان را با نرخ ها یجبران خسارت م یاشتباه استراتژ میکند و تنظ یکمک م یموثر و رقابت یهتلدار

پاداش ها و مشوق ها،  کیستماتیس استیببرد. س نیکامل کارکنان از ب لیاز پتانس فادهنگهداشت و عدم است نییپا

سود  یبه اشتراک گذار ملکرد فوق العاده کارکنانع یپاداش برا ،یپرداخت در فواصل دوره ا یها اسیدر مق یبازنگر

 .کند یبه طور مثبت کارکنان را جذب و حفظ م

حفظ  یبرا یاتیعامل ح کیبه عنوان  یو رشد شغل یریادگی یفرصت ها: یو رشد شغل یریادگی -3 عامل

و آنها را  ابندیدست  دیجد یها و دانش ها ییرود که به توانا یانتظار م کیترینگکارکنان توانمند ظاهر شد. از کارکنان 

و حرفه  یشخص شرفتیبا پ رایحفظ است ز یها یمهم استراتژ یاز جنبه ها یکی نی. ارندیدر محل کار خود به کار گ

دهد  یگردند که به آنها اجازه م یدر محل کار خود م ییکارکنان سروکار دارد. کارمندان اغلب به دنبال فرصت ها یا

ارائه شده توسط  یها فرصت نیکند، خود را به چالش بکشند. ا یرشد م شانیها و مهارت ها یستگیکه شا یطیدر شرا

 .دهد شیافزا کیترینگداده و حفظ کارکنان را در  شید تعهد کارکنان را افزاتوان یها م هتل

 یانجام م دارای کیترینگاست که توسط سازمان  یابتکارات یشروع سازمان به معنا سازمان: یراه انداز -4 عامل

 یتحقق اهداف خود بهبود م یکسب و کار خود را نسبت به کارکنان برا یکل یاستراتژ ایکار  طیشود که فرهنگ، مح

ممکن است  سازمان دارای کیترینگتوسط  دهشود. ابتکارات اتخاذ ش یرو منجر به حفظ کارکنان م نیبخشد و از ا

 یاستراتژ نیباشد. ا یسازمان تیو حما یمیجو تنوع مثبت، کار ت ،یپرور نیجانش یزیبرنامه ر ،یبازنشستگ استیشامل س

 .گذارد یم ریتأث سازمانارکنان در و حفظ ک یها بر تعهد سازمان

و عملکرد  زهیشود که انگ یاطلاق م یطیمح جادیدر ا سازمان ییبه توانا یسلامت سازمان :یسلامت سازمان -5 عامل

سالم به دنبال  دارای کیترینگسازمان  کیداشته باشند.  یتر یطولان ماندنکارکنان را حفظ و ارتقاء دهد تا آنها قصد 

مؤثر نگرش سرپرستان نسبت به  اتیارائه شکا یها هیاست. رو انحال حفظ رفاه کارکن نیو در ع یسازمان بهبود عملکرد



 1 دولتی های دانشگاه کیترینگ بخش در سازمانی عملکرد بر زا استرس شرایط در کارکنان حفظ های استراتژی تأثیر

 

 یبرا توانند یم سازماناست که  ییها یاز جمله استراتژ یتیکار حما طیکارکنان، مح یکار یزندگ تیفیکارکنان، ک

 .حفظ کارکنان اجرا کنند شیافزا

و سالم است  یتیحما یکار یها طیو حفظ مح جادیدر مورد ا یزندگ-تعادل کار » :یزندگ-تعادل کار -6 عامل

 یو بهره ور یوفادار جهیتعادل برقرار کنند و در نت یو خانوادگ یکار یها تیمسئول نیسازد ب یکه کارکنان را قادر م

در صورت  رایز گذارد، یم ریاست که بر تعهد کارکنان تأث یلعام نیتر مهم یزندگ-تعادل کار« کنند. تیکارکنان را تقو

 یم ن،یو قصد ترک شغل شود. علاوه بر ا یشغل یتیمنجر به نارضا تواند یکارمند، م کی یکار یبروز تعارض در زندگ

کارکنان  یزندگتعارضات کار و  ن،یمرتبط با خانواده شود. بنابرا یها تیخانواده و فعال یبا اعضا یریتواند باعث درگ

حفظ استعداد آنها برطرف  یمناسب برا یبه روش سازمانتوسط  یکار باتیترت ریمنعطف و سا یبا ارائه برنامه کار دیبا

 .شود

شود.  یم یفعل یاست که مانع از خروج کارکنان از سازمان ها یموانع خروج مربوط به موانع موانع خروج: -7 عامل

 یشبکه ا یها تیکند. فعال یکمک م یمدت طولان یشدن به بهبود شانس حفظ کارمند برا یاجتماع یها یاستراتژ

دهد و منجر به کاهش  یم شیو تعهد کارکنان را افزا یمیکند که انسجام کار ت یم جادیا در سازمانرا  یریدلپذ یفضا

 شود. یم یگردش مال

 تحقیق به صورت زیر مطرح گردید: مدل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یهافرهنگ و ارزش

 سازمان

یو رشد شغل یریادگی  

سازمان یراه انداز  

یسلامت سازمان  

یزندگ-تعادل کار  

 عملکرد سازمانی

 موانع خروج

 یپاداش ها و مشوق ها

یپول  
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 با توجه به مدل تحقیق فرضیات به صورت زیر مطرح گردید:

 داری دارد.بر عملکرد سازمانی تاثیر معنی به عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنان سازمان یها فرهنگ و ارزش 

 داری دارد.بر عملکرد سازمانی تاثیر معنیبه عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنان  یپول یپاداش ها و مشوق ها 

 داری دارد.بر عملکرد سازمانی تاثیر معنی به عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنان یو رشد شغل یریادگی 

 داری دارد.بر عملکرد سازمانی تاثیر معنی به عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنان سازمان یراه انداز 

 داری دارد.بر عملکرد سازمانی تاثیر معنیبه عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنان  یسلامت سازمان 

 داری دارد.بر عملکرد سازمانی تاثیر معنی به عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنانی زندگ-تعادل کار 

 داری دارد.بر عملکرد سازمانی تاثیر معنیبه عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنان  موانع خروج 

 روش تحقیق

تر هدف از انتخاب روش تحقیق این است که پژوهشگر مشخص نماید که چه روشی را اتخاذ نماید تا او را هر چه دقیق

 پیمایشی – یفیحاضر توص یقروش تحقی و کاربردی و فهای احتمالی برساند. روش این تحقیق توصیپاسختر به و آسان

خواهد به تحقیق می باشد. جامعه آماری به کل گروه، افراد، وقایع و یا چیزهایی اشاره دارد که محقق می یو همبستگ

پذیری یا کاربرد هیچ نوع سوالی درباره قابلیت تعمیم ای روشن باشد کهاین تعریف باید به اندازه درباره آنها بپردازد

 در خصوص گیریتصمیم جهت هاداده گردآوری برای محققلذا نتایج آن به هر یک از اعضاء جامعه مطرح نباشد. 

-می تعمیم جامعه به درصد 1/4بالای  اطمینان با سطح را حاصله نتایج و سپس کرده گیرینمونه به اقدام تحقیق فرضیات

است که اعم از مستقیم و وابسته ی دولت یدانشگاه ها نگیتریکجامعه آماری مورد مطالعه در این پژوهش، کارکنان  .دهد

جامعه  یزانکه با توجه به م شدانجام  دول مورگانبا استفاده از ج گیرینمونه .باشدمی نفرهزار  944تعداد آن بیش از 

-SMARTافزار و نرم SPSSها بسته نرم افزاری زارهای تجزیه و تحلیل دادهگردید نرم افنفر انتخاب  200تعداد  یآمار

PLS باشندمی . 

 های تحقیقتهفیا

 بدست آمد. (1419)  نگلایچاولا و سبا استفاده از توزیع پرسشنامه های تحقیق تهفیا

 آماره های توصیفی برای متغیرهای پژوهش-9جدول 

 ضریب برجستگی چولگی ضریب انحراف استاندارد میانگین متغیر

 21/4 -95/4 59/4 2/2 سازمان یها فرهنگ و ارزش

 -01/4 -51/4 10/4 9/2 یپول یپاداش ها و مشوق ها

 91/4 -09/4 55/4 5/2 یو رشد شغل یریادگی

 00/4 -20/4 50/4 0/2 سازمان یراه انداز

 -19/4 -95/4 24/4 9/2 یسلامت سازمان

 21/4 -00/4 11/4 1/2 زندگی-کارتعادل 

 -91/4 -90/4 50/4 5/2 موانع خروج

 29/4 -99/4 92/4 1/2 عملکرد سازمانی



 1 دولتی های دانشگاه کیترینگ بخش در سازمانی عملکرد بر زا استرس شرایط در کارکنان حفظ های استراتژی تأثیر

 

-باشد، فرض صفر تأیید می 45/4داری بزرگتر از مقدار خطا یم. اگر مقدار سطح معنیجسنا سطح نرمالیته را میجدر این

-باشد، فرض یک تأیید می 45/4خطا داری کوچکتر از مقدار ها نرمال است و در صورتی که سطح معنیگردد وداده

 نیست.ها نرمال دادهگردد و 

 رنوفیاسم کولموگروف آزمون-1 جدول

 نتیجه گیری سطح معناداری آماره آزمون متغیر

 نرمالغیر 444/4 20/4 سازمان یها فرهنگ و ارزش

 نرمالغیر 444/4 19/4 یپول یپاداش ها و مشوق ها

 نرمالغیر 444/4 02/4 یو رشد شغل یریادگی

 نرمالغیر 444/4 21/4 سازمان یراه انداز

 نرمالغیر 444/4 50/4 یسلامت سازمان

 نرمالغیر 444/4 10/4 زندگی-کارتعادل 

 نرمالغیر 444/4 21/4 موانع خروج

 نرمالغیر 444/4 21/4 عملکرد سازمانی

 

که مقدار پایایی نرمال نیستند. در صورتیاسمیرنوف مشخص شد که متغیرها -با استفاده از آزمون کولموگروف

 4.9گیری دارد و مقدار کمتر از های اندازهشود، نشان از پایایی درونی مناسب برای مدل 1/4ترکیبی برای هر سازه بالای 

 دهد.عدم وجود پایایی را نشان می

 و آلفای کرونباخ مرکب ییایپا-2 جدول

 متغیرها آلفای کرونباخ پایایی مرکب

 زندگی-تعادل کار 0/817 0/869

 راه اندازی سازمان 0/865 0/899

 سلامت سازمانی 0/770 0/812

 عملکرد سازمانی 0/940 0/949

 های سازمان فرهنگ و ارزش 0/906 0/927

 موانع خروج 0/888 0/913

 پاداشها و مشوقهای پولی 0/925 0/938

 یادگیری و رشد شغلی 0/884 0/896
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ترین معیار، ضرایب شود که اولین و اساسیبرای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندین معیار استفاده می

بیشتر  19/9به این صورت است که این ضرایب باید از  tاست. برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب  Zمعناداری 

ضرایب مسیر مربوط به متغیرهای  9ها را تأیید ساخت. در شکل % معنادار بودن آن15باشند تا بتوان در سطح اطمینان 

 مربوط به هر مسیر آورده شده است. tهای آماره 1آشکار و در شکل 

 
 پژوهش در حالت ضرایب استاندارد مدل اولیه-9شکل 

 

ی قابل قبول را دارا در بازه  tشود، تمام متغیرهای تحقیق دارای مقدار آماره طور که در شکل زیر مشاهده میهمان

 گردد.درصد این فرضیه مورد پذیرش واقع می 15در سطح اطمینان  ها در بررسی فرضیهبنابراین هستند. 
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 بار عاملی مدل-1شکل

هایی که دارای برازش بخش ساختاری قابل سازد. مدلبینی مدل را مشخص میی قدرت پیشکنندگ ینیبشیپ تیفیک

داشته باشند. هنسلر و همکاران زای مدل را های درونهای مربوط به سازهبینی شاخصقبول هستند، باید قابلیت پیش

های بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازهدادن قدرت پیشرا برای نشان  25/4و  95/4، 41/4( سه مقدار 1441)

زای مدل های دروناند. ذکر این نکته ضروری است که این مقدار تنها برای سازهزای مربوط به آن تعریف کردهبرون

 گردد. باشد، محاسبه میز نوع انعکاسی میها اهای آنکه شاخص

 بینی کنندگیکیفیت پیش-0جدول 

 SSO SSE 1-SSE/SSO متغیر ردیف

  972/000 972/000 زندگی-تعادل کار 9

  756/000 756/000 راه اندازی سازمان 1

  1,296/000 1,296/000 سلامت سازمانی 2

 0/551 485/173 1,080/000 عملکرد سازمانی 0

  864/000 864/000های  فرهنگ و ارزش 5
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 SSO SSE 1-SSE/SSO متغیر ردیف

 سازمان

  756/000 756/000 موانع خروج 9

  972/000 972/000 های پولیها و مشوقپاداش 1

  2,268/000 2,268/000 یادگیری و رشد شغلی 0

بینی پیشدهنده این است که مدل قدرت باشد و نشانها در حد قوی میبرای تمامی سازه Q2مطابق جدول فوق مقدار 

 را دارد. بالایی در مورد شاخص 

 تحقیق به صورت زیر است: هایبررسی فرضیه

 نتیجه فرضیات-5جدول 

ضریب  بارعاملی  فرضیات

 معناداری

 نتیجه

به عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنان بر  سازمان یها فرهنگ و ارزش

 داری دارد.عملکرد سازمانی تاثیر معنی

 فرضیهتایید  055/4 101/5

ی به عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنان بر پول یپاداش ها و مشوق ها

 داری دارد.عملکرد سازمانی تاثیر معنی

 تایید فرضیه 091/4 009/1

ی به عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنان بر و رشد شغل یریادگی

 داری دارد.عملکرد سازمانی تاثیر معنی

 تایید فرضیه 559/4 022/1

به عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنان بر عملکرد  سازمان یاندازراه 

 داری دارد.سازمانی تاثیر معنی

 تایید فرضیه 501/4 001/1

ی به عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنان بر عملکرد سلامت سازمان

 داری دارد.سازمانی تاثیر معنی

 تایید فرضیه 101/4 204/1

از عوامل حفظ کارکنان بر عملکرد ی به عنوان یکی زندگ-تعادل کار

 داری دارد.سازمانی تاثیر معنی

 تایید فرضیه 111/4 521/0

به عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنان بر عملکرد سازمانی  موانع خروج

 داری دارد.تاثیر معنی

 تایید فرضیه 012/4 290/2

 همانطور که ملاحظه شد تمامی فرضیات تایید شدند.

 گیرینتیجه

زا، تأثیر  های سازمان به عنوان عوامل حفظ کارکنان در شرایط استرس دهد که فرهنگ و ارزش تحقیق حاضر نشان می

های دولتی دارند. فرهنگ سازمانی، با ایجاد یک محیط کاری که  داری بر عملکرد سازمانی دانشگاه مثبت و معنی

های سازمان نیز به  شود. ارزش و انگیزه کارکنان می کند، باعث افزایش تعهد ها و اصول مشترک را ترویج می ارزش

کنند. این انطباق با  ها، افراد را به سوی اهداف سازمانی هدایت می گیری عنوان راهنمایی در انجام وظایف و تصمیم
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انی ها و فرهنگ سازمانی، احساس ارتباط و تعلق به سازمان را تقویت کرده و در نهایت، به بهبود عملکرد سازم ارزش

های  دهند که ایجاد و حفظ یک فرهنگ سازمانی مثبت و ارتقاء ارزش کند. در کل، این نتایج نشان می کمک می

 .سازمانی، از اهمیت بسزایی برای تحقق هدف حفظ و جلب نیروهای انسانی و بهبود عملکرد سازمانی برخوردار است

زا، تأثیر چشمگیری بر  حفظ کارکنان در شرایط استرس های پولی به عنوان یکی از عوامل ها و مشوق پاداشهمینطور 

های مالی نه تنها به عنوان ابزاری برای جذب نیروهای متمایز استفاده  های دولتی دارند. پاداش عملکرد سازمانی دانشگاه

که  دهند کنند. این نتایج نشان می های مثبت بر روی عملکرد کارکنان را ترویج می شوند بلکه ایجاد تحریک می

توانند احساس ارزشمندی و تقدیر از زحمات کارکنان را افزایش دهند، که در نهایت به افزایش  های پولی، می مشوق

های  شود. این استدلال حاکی از آن است که طراحی سیاست تعهد، رضایت شغلی و تحقق اهداف سازمانی منجر می

هبود مستمر عملکرد کارکنان و در نتیجه بهبود عملکرد سازمانی تواند به ب های مالی با دقت و هدفمند، می پاداش و مشوق

 .کمک کند

زا، تأثیر  های استرس فرآیند یادگیری و توسعه شغلی به عنوان یکی از عوامل حفظ کارکنان در محیطاز سوی دیگر 

های شغلی، افراد را به سمت  مهارتهای یادگیری مداوم و ارتقاء  العاده مثبتی بر عملکرد سازمانی دارد. ارائه فرصت فوق

کند. این فرآیند، احساس رشد و توسعه شغلی فرد را تقویت کرده و  های جدید هدایت می ها و فرصت تسلط بر چالش

ها و افزایش دانش کارکنان در  ایجاد ارتباط مستقیم با افزایش تعهد و ارضای شغلی دارد. در کل، توسعه مداوم مهارت

کند و موجب بهبود شرایط عملکرد و ارتقاء کیفیت  گاهی، بهبود عملکرد سازمانی را تسهیل میبخش کیترینگ دانش

سلامت سازمانی به عنوان یک عامل حفظ کارکنان، تأثیر بسیار ارزشمندی بر  همچنین .گردد خدمات ارائه شده می

باشد، احتمالاً به افزایش رضایت و  عملکرد سازمانی دارد. ایجاد یک محیط سازمانی که از نظر فیزیکی و روانی سالم

کند و این به تداوم و بهبود  ارتباط مثبت بین اعضای تیم منجر خواهد شد. فرهنگ سازمانی پشتیبان سلامت را ترویج می

کند. همچنین، سلامت سازمانی به عنوان عامل حفظ کارکنان،  ها کمک می فرآیندهای کاری و ارتقاء کارایی تیم

ش نرخ ترکیبی و افزایش استمراری نیروی انسانی منجر گردد. در کل، داشتن یک سازمان سالم و تواند به کاه می

وری و کیفیت  کند و به دنبال ارتقاء بهره پشتیبان سلامت، بهبود عملکرد کلی بخش کیترینگ دانشگاهی را تضمین می

 .باشد خدمات می

زندگی در کارمندان بخش کیترینگ -ز تعادل کارتحقیق حاضر به نتایجی پرداخته که تأثیرات قابل توجهی ا

ای و شخصی برای  دهند که ایجاد و حفظ تعادل بین زندگی حرفه سازد. نتایج نشان می های دولتی را نمایان می دانشگاه

کارمندان این بخش، به نحوی که فشارهای شغفی و زمانی مدیریت شده و مناسب باشند، باعث افزایش رضایت شغلی، 

وری، کاهش خستگی و استرس کاری، و  زندگی باعث افزایش بهره-شود. تعادل کار و کیفیت عملکرد می انگیزه،

ای به  هایی که توجه ویژه دهند که مدیران و سازمان گردد. این نتایج نشان می افزایش ارتباطات مثبت در محیط کار می

کار پایدارتر و کارآمدتری روبرو خواهند بود و در پردازند، احتمالاً با نیروی  زندگی کارمندان خود می-تعادل کار

به عنوان یکی از عوامل حفظ در انتها لازم به ذکر است  .نتیجه، بهبود عملکرد کلان سازمان را به همراه خواهند داشت

نتایج نشان  تواند تأثیر بسزایی بر پایداری نیروی کار و عملکرد سازمانی داشته باشد. کارکنان، موانع خروج از سازمان می

ای، و مدیریت مهارتی تعارضات، از جمله  های ارتقاء و توسعه حرفه دهند که ایجاد شرایط مثبت شغلی، فرصت می

مهمترین عوامل موثر در مهار خروج کارکنان از سازمان است. علاوه بر این، ارتقاء فرهنگ سازمانی که احترام و 
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ی در کاهش نرخ ترکیب و تشویق به انگیزه بالا برای ادامه حضور گذاری به نیروی انسانی دارد، نقش بسزای ارزش

هایی برای حفظ و تشویق به ادامه  هایی که به طراحی استراتژی کارمندان در سازمان دارد. در کل، مدیران و سازمان

 .اجه خواهند شدپردازند، احتمالاً با کاهش نوسانات کاری و بهبود پایداری نیروی انسانی مو همکاری با کارمندان می
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