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ــل مـ ـ ــي عوام ــر بررس ــدگاري ؤثر ب مان
  سازماني نيروي انساني

  

  3 و حسين كريمي خسرو2 دكتر جمشيد اماني،1*زاده مصطفي قاضيدكتر  :نويسندگان

  

   دانشگاه شاهداستاديار. 1
  دانشگاه علامه طباطبايي ،ؤسسه بيمه اكو ماستاديار. 2
  ته مديريت بازرگاني، دانشگاه شاهدشدانشجوي ر. 3

*E-mail: ghazi.Iran@yahoo.com 

  

  چكيده
ها، وظيفـه حفـظ و نگهـداري نيـروي انـساني             ترين وظايف مديريت منابع انساني سازمان       يكي از مهم  

هاي اصـلي بـراي ارزيـابي عملكـرد           عنوان يكي از شاخص     در اين راستا، نرخ ترك خدمت به      . باشد  مي
 در حـد متعـارف قـرار داشـته باشـد،            چـه   گيرد؛ و چنان    مديريت منابع انساني، مورد استفاده قرار مي      

امـا روي ديگـر سـكه نيـز         . شود  عملكرد مديريت در زمينه حفظ و نگهداري پرسنل، مطلوب قلمداد مي          
بـدون  . اند اند، براي ماندن چه دلايلي داشته     كه پرسنلي كه در سازمان باقي مانده       مطرح است و آن اين    

وب مديريت سـازمان نبـوده و چنانچـه، تركيـب           شك ماندگاري سازماني پرسنل با هر نوع دليلي مطل        
تواند با خـاطري آسـوده بـه          صحيحي از دلايل در اين زمينه وجود داشته باشد، مديريت سازمان مي           

تـري   توان گفت كه هر اندازه عوامل انگيزشي، تأثير بيش          به عبارت ديگر، مي   . هاي خود بپردازد    فعاليت
در ايـن   . تـر بـوده اسـت       عملكرد مديريت سازمان، مطلوب   برماندگاري سازماني پرسنل داشته باشند،      

، عوامل محيط داخلي سازمان و عوامل محيط خارجي )رضايت شغلي(مقاله سه دسته عوامل انگيزشي 
. اند ترين عوامل مؤثر برماندگاري سازماني تعريف و مورد بررسي قرار گرفته سازمان به عنوان اصلي

ه عوامل محيط داخلي، محيط خارجي و انگيزشـي از لحـاظ تـأثير              دهد ك   دست آمده، نشان مي    هنتايج ب 
همچنين رابطه . اند هاي اول تا سوم را به خود اختصاص داده گذاري برماندگاري افراد در سازمان، رده

ميزان تأثير عوامل انگيزشي و تأثير عوامل محيط خارجي برماندگاري افراد از نوع معكوس است يعني 
يابد، تأثير عوامل محيط خارجي بر ماندگاري پرسنل افـزايش            انگيزشي كاهش مي  هر چه تأثير عوامل     

مفهوم اين رابطه اين است كه بسياري از افرادي كه از كارشان ناراضي هستند، بواسطه فشار . يابد مي
مانند و اين به هيچ عنـوان بـراي مـديريت شـركت مطلـوب         عوامل محيط خارجي در سازمان باقي مي      

دهد عملكرد مديريت شركت در حفظ و نگهـداري پرسـنل              همچنين نتايج تحقيق نشان مي     .نخواهد بود 
 .تر عوامل انگيزشي به كار گرفته شود هايي جهت تأثير هر چه بيش مطلوب نبوده و لازم است، شيوه

  
  ماندگاري سازماني، عوامل انگيزشي، عوامل محيط داخلي، عوامل محيط خارجي :هاي كليدي واژه
  

  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  
  

  
  

  مقدمه
مـديريت  دوش   ترين وظايفي كه همواره بـر       اصلي يكي از 

 حفظ و نگهـداري     ،كند  سنگيني مي  ها  سازمانمنابع انساني   

ك خـدمت نيـز      تر نرخشاخص  . بهينه نيروي انساني است   
ها براي ارزيـابي     ترين شاخص  شده عنوان يكي از شناخته    هب

 مورد  ها سازمانات و   ؤسسعملكرد مديريت منابع انساني م    
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حد متعارف قرار داشـته  ؛ و چنانچه در   دگير  مياستفاده قرار   
 ـ     ،باشد  مـديريت منـابع انـساني       ويژه عملكرد مـديريت و ب

لكن اين مقاله موضوع را از زاويه       . شود  ميمطلوب قلمداد   
آن كـه دلايـل       و آن ايـن    دهد  ميديگري مورد بررسي قرار     

و آيـا ايـن   اند چيست   پرسنلي كه در سازمان مانده    دسته از   
 از وظايف اساسي   ،در هر حال  . دلايل مطلوب است يا خير    

مزبور مديريت منابع انساني سازمان است كه تركيب دلايل         
  .درا به سمت بهينه و مطلوب سوق ده را شناخته و آن

  
  بيان مسأله

شود كـه نـرخ تـرك         در ادبيات مديريت، همواره تأكيد مي     
يريت سازمان در   خدمت بالا، نشانگر عملكرد نامطلوب مد     

مـديران نيـز    . باشـد   حفظ و نگهداري نيـروي انـساني مـي        
د تا اين نرخ را كاهش داده و تـا حـد       كنن  همواره تلاش مي  

ممكن به صفر نزديك كنند و چنانچه به اين مهم نائل آيند، 
  .پردازند هاي خود مي با آسودگي خاطر به ساير فعاليت

 پـايين،   نرخ ترك خـدمت   . گونه نيست  اما واقعيت اين  
بعبارت ديگر، مديران ضمن توجه به      . له است أنيمي از مس  

ميزان ترك خدمت پرسنل و تنظيم نرخ آن در حد نرمـال،            
بايد به اين پرسش پاسخ دهند كه تركيب دلايل مانـدگاري    

تـوان ايـن تركيـب را مطلـوب           پرسنلشان چيست و آيا مي    
ي و  د؟ بعبارت دقيقتر هر چه تأثير عوامل انگيزش       كرقلمداد  

در وهله دوم، عوامل محيط داخلـي، بـر بقـا و مانـدگاري              
تـر   تر بوده و تأثير عوامل محـيط خـارجي كـم           پرسنل بيش 
توان نتيجه گرفت كه سازمان از پرسنلي شادابتر و  باشد، مي
اي كـه ايـن       لهأبنـابراين مـس   . تر بر خوردار اسـت      با روحيه 
 دن تركيـب دلايـل    كردنبال تبيين آنست مشخص      هتحقيق ب 

ماندگاري پرسنل، بررسي وجود رابطه بـين تـأثير عوامـل           
انگيزشي و عوامـل محـيط خـارجي برمانـدگاري نيـروي            
انساني و همچنين وجود رابطه بين تأثير عوامل انگيزشي و       
عوامــل محــيط خــارجي برمانــدگاري پرســنل در ســطوح 

  .مختلف مهارت است
  

  اهميت موضوع
ي پرسنل را از    اين تحقيق سعي دارد مقوله حفظ و نگهدار       

اي كه شايد در گذشـته بـه فراموشـي سـپرده شـده،                زاويه
ده و به مديران يادآوري كند پرسنلي كه بواسطه         كربررسي  

انـد و عوامـل       فشار عوامل محيط خارجي در سازمان مانده      

انگيزشــي و عوامــل محــيط داخلــي، نقــش كمــي در      
تر از پرسنلي هستند كه      ماندگاريشان داشته است، خطرناك   

درواقع، سازمان يكبـار و آن هـم        . كنند  ازمان را ترك مي   س
تنها هنگامي كه بخشي از پرسنل خود را با ترك خدمت از          

كنندگان خـود را     دهد، ضرر و زيان ترك خدمت      دست مي 
قبـول   مي پردازد؛، اما چنانچه پرسنل فعلي، از تركيب قابـل   

دلايــل مانــدگاري برخــوردار نباشــند، خــسارت وارده بــه 
از اينـرو،   .  از جانب آنان، استمرار خواهـد داشـت        سازمان

بررسي دلايل ماندگاري پرسنل موجود، ضروري و اجتناب 
  رسد ناپذير به نظر مي

  
 پيشينه تحقيق

ثر بر مانـدگاري    ؤپيشينه پژوهش در زمينه بررسي عوامل م      
هـا   اي از آن    ه پـاره  ب قسمت دراين .پرسنل، بسيار غني است   

  :شود  مي اشاره
اي كوشيده است تا نظريات       در مقاله  ]1[ لملاسونيل را 

عوامـل  آميخته و تـوجيهي پيداكنـد كـه           را درهم  يانگيزش
در اين  . شود   چگونه موجب ماندگاري پرسنل مي     يانگيزش

  هيــأت امــور كــشوري 1998ســال پــژوهش بــه گــزارش 
(Bureau of National Affairs) كـه درآن ميـزان   شـده   اشـاره 

ه بالاترين حد خود تا آن زمان       ها ب   ترك خدمت در سازمان   
نشان شده است كـه عليـرغم       ، خاطر همچنين. ه است رسيد

 نگهداشـت و هـاي حفـظ     اجراي شمار گوناگوني از برنامـه     
 اغلب بـر مبـاني درسـت تئوريـك          ؛كاركنان، اين اقدامات  

 (Hale) هيـل بـه نقـل از      افـزون بـر ايـن،       . اند  استوار نبوده 
كارفرمايـان در    درصـد از     86 اسـت كـه      گرديـده  ييادآور

يز ناند و  رو بوده ههايي روب جذب كاركنان جديد با دشواري
نگهـداري   و   كه حفظ اند     ادعا كرده  ها   درصد از سازمان   58

  .باشد  مي نسبتاً دشواركاركنان
به نقـل  خود تحقيق در نيز ) (Shelly Langanشلي لنگان

 در   متوسط زمان ماندگاري   ،از گزارش هيأت امور كشوري    
ايـن تحقيـق مـدعي      .  اسـت    سال ذكر كرده   4 را   يك شغل 

است كه تفكر امنيت شـغلي؛ امـروزه ديگـر بـراي اغلـب              
 ـ      كاركنان و داوطلبان كار، از دغدغـه       شـمار   ههـاي اصـلي ب

  .]2[ رود نمي
انندگان كـاميون، پژوهـشگران     .در يك بررسي درباره ر    

تر از  كم(تر  هاي كوچك دند كه شركتكرگيري  چنين نتيجه
تـر از      پرسنل، كاميـاب   نگهداشتدر  ) ه تمام وقت   رانند 50
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گيـري    اساس چنين نتيجـه    براين. اند  هاي بزرگ بوده    شركت
هــاي بــزرگ بايــد ســازوكارهاي  شــده اســت كــه شــركت

در . خدمت بگيرند  ن كاركنان به  نگهداشتتري را براي      متنوع
اين پژوهش همچنين تأثير عواملي همچون سن راننـدگان،         

وقت بودن ايشان نيز بـر ميـزان          يا پاره  بودن و   وقت و تمام 
 .]3[ ها بررسي شده است ماندگاري آن

 واجـد شـرايط،      پرسـنلِ  نگهداشت ،در پژوهشي ديگر  
 ـ     توانمندي خود از  رفته؛ و مـشكلات،    شـمار  ههاي سازمان ب
هاي آن مورد نقد و بررسـي قـرار گرفتـه             ها و روش    هزينه
يقـات  بجز عوامـل يادشـده در تحق      در اين پژوهش،    . است
ها نيز  در زمره       گيري  دادن كاركنان در تصميم     دخالت ديگر؛

مداد شده كه لمتغيرهاي اثرگذار بر افزايش رضايت شغلي ق
اثري . خود به ماندگاري كاركنان در سازمان خواهد انجاميد
تواننـد    كه كاركنان شايسته روي عملكرد ديگر كاركنان مي       

ه در اين بررسـي  هايي است ك  داشته باشند نيز ازجمله نكته    
شايان توجه واقع شده و اين ادعـا كـه برخـي از كاركنـان               
  واجــد شــرايط، تــوان آن را ندارنــد كــه در كاركنــان      
ديگر اثر مثبت داشته باشند؛ مورد نقد و بررسي قرار گرفته          

 .]4[ است

تــرك خــدمت در صــنايع مختلــف نيــز محــور توجــه 
 صنايع پژوهشي قرار گرفته كه در آن ميزان ترك خدمت در

 .]5[ نساجي در انگلستان بررسي شده است

كـشوري بـر     كشوري و ميان    تأثير عوامل فرهنگي درون   
ماندگاري پرسنل نيز موضوع بررسي ديگري واقع شـده و          
به شناسايي عواملي منجـر شـده اسـت كـه در تـايوان در               
مقايسه با ديگر كشورها ممكن است به ماندگاري پرسـنل          

 .]6[ بيانجامد

ر يك بررسي به اهميت وجود ارتباطات سيال مولهرن د
و روان در سازمان بويژه ميان كاركنان و مديران اشاره كرده 

هايي   كندكه اگر پاسخ مديران سازمان به پرسش        و تأكيد مي  
  : كه قبيل ايناز

ــناخته ــاملاً ش ــا روش ك ــراي  آي شــده و آشــكاري را ب
   ايد؟  هها رسانيد  پرداختن به اعتراضات كاركنان به آگاهي آن      

اي را با كاركنان داريد كه        ريزي شده   هاي برنامه   نشست يا و
 ها بپردازيد؟ به مسائل و مشكلات آن

هـا و مطالعـاتي در ايـن         تـلاش گاه بايد    منفي باشد؛ آن  
به معضلي تبديل نـشده و      زمينه انجام دهند تا مسائل فوق       

 .]7[ مقدمه ترك خدمت كاركنان نگردد

هاي خـود    در لابلاي يافتهمحققي نيز در يك بررسي و 
 اشاره (employee life Cycle)به مفهوم چرخه حيات كارمند

كند و معتقد است كه مديريت صحيح اين چرخه خـود             مي
 .]8[ تواند به افزايش ضريب ماندگاري پرسنل بيانجامد مي

ماندگاري شاغلين در حـرف پزشـكي هـدف بررسـي           
اسـت كـه    شـده    به عواملي پرداخته  كه درآن   بوده  اي    ويژه

گونه حرف را در شغل و حرفه و         متخصصين شاغل در اين   
  .]9[ دارد يا سازمان خود نگه مي

آشكار شد كه شرايط محـيط فيزيكـي   اي نيز  در مطالعه 
كار در تصميم به ماندن و يا ترك سازمان مؤثر واقع خواهد 

 بـا كاركنـان     مقايـسه شد؛ اگرچه مديران در اين مطالعه در        
بجـز  (ي داشته و درعوض به عوامل ديگري        تر جزميت كم 

عنوان متغيرهاي مؤثر بر ماندگاري و يـا         به) عوامل محيطي 
  .]10[ كردند ترك سازمان تأكيد مي

اشاره دارد كه    يتحقيقات متفاوت ي ديگري نيز به      مقاله
نشان داده شده است اگر كاركنان درك درستي از         ها   در آن 

رود؛ و نيـز     هـا مـي    ز آن انتظاراتي داشته باشند كه دركـار ا      
بدانند كه چرا بايد آن كار را انجام دهنـد؛ و يـا وقتـي كـه                

داري براي يك مجموعه بـه انجـام          احساس كنند كار معني   
كه در شغل مزبـور، آينـده روشـني در           رسانند؛ و يا اين     مي

ها براي ماندگاري در آن      ها است، آنگاه تمايل آن     انتظار آن 
  .]11[ تر خواهد شد سازمان بيش

كند  گيري مي شوايزر كارن نيز در اين زمينه چنين نتيجه     
كار بگيرد و  هكه اگر سازمان كاركناني را كه شايسته هستند ب

ها  ها انگيزه كافي ببخشد، و كاري فراي طاقت، به آن          به آن 
ها را آموزش بدهد، و نظـام پرداخـت          تحميل ننمايد، و آن   

د؛ ماندگاري  كنطراحي  مناسبي در مقايسه با رقبا براي آنها        
اگرچـه ايـن تحقيـق، تـرك      . پرسنل افزايش خواهد يافـت    

نفسه    ورود كاركنان جديد را في     ،سازمان و به عبارت ديگر    
 بد ندانسته چرا كه مزايايي نيز بر ايـن كـار مترتـب اسـت              

]12[.  
ــارك ــس،  هــ ــي، نــ ــز مــ ــزجيمــ ــي نيــ    در و لــ

ز اند كـه عـواملي ا       نشان كرده هاي پژوهش خود خاطر     يافته
  ،  تـــوأم بـــا فراگيـــريقبيـــل رشـــد و توســـعه شـــغلي

ــالش ــار جالـــب و چـ ــار معنـــي، آور كـ    و حـــس دار كـ
ــه    ــك مجموع ــراي ي ــاري ب ــام ك ــك  ، انج ــشي از ي   بخ

شـدن در برابـر      قدرداني،  روساي خوب داشتن  ،  گروه بودن 
و برخــي عوامــل ديگــر؛ از  كارهــاي خــوب انجــام شــده
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را در يـك    كـه كاركنـان     روند    شمار مي  هترين دلايلي ب   مهم
هــا جلــوگيري  ه و از تــرك خــدمت آننگهداشــت ســازمان

 .]13[ دنكن مي

  در تقويــــت  تجــــارب شــــركت نايــــت گــــاريج
. اي فهرست شـده اسـت       حس وفاداري به سازمان در مقاله     

ــراي     ــب بـ ــت مناسـ ــول، پرداخـ ــار معقـ ــاعات كـ   سـ
ــاي  ــوب، مزايـ ــيلات خـ ــت، تعطـ ــدگي راحـ   يـــك زنـ

ي پدر و مادران بازنشستگي، و ساعات كار انعطاف پذير برا
ــداد      ــل قلمـ ــن عوامـ ــة ايـ ــد، از جملـ ــوان كارمنـ   جـ

  .]14[ اند شده
ها از ميزان بالاي ترك خدمت كاركنـان          احتراز سازمان 

پذير شـده كـه در تحقيـق ديگـري            به كمك عواملي امكان   
  :]15[ هدف بوده است

o عملكرد مطلوب در كار  
o هاي مناسب در بكارگيري و استخدام اعمال رويه 

o ه به نوع كارميزان علاق 

o انگيزش و نظام پرداخت مناسب 

o آموزش و كسب تجارب در حين كار 

o توسعه شغلي 

o رضايت شغلي 

o همخواني شغل با انتظارات شاغل 

o استغناء شغلي 

o درك فرهنگ سازمان 

o عارضات در گران و استقرار نظام رفع تهماهنگي با دي
 سازمان

o مديريت منابع انساني بالنده 

o    هـاي     شركت در بخش   تناسب و همخواني استراتژي
 ها مختلف و نيز راهبردهاي دفتر مركزي با زير بخش

o استقلال شخصي كاركنان 

تـرين   هـاي ايـن بررسـي، عوامـل بـالا مهـم             برابر يافته 
متغيرهايي هستند كه در محيط كار به ماندگاري پرسنل در          

  .هايشان انجاميده است سازمان
  

  عوامل و متغيرهاي تحقيق
اي از مطالعـات گذشـته و         ، به پاره  در مبحث پيشينه تحقيق   

لكن هركـدام از    . ها اشاره شده است    اي از نتايج آن     خلاصه
اين مطالعات، اگرچه تعدادي از عوامل و متغيرهـاي مـؤثر           

 ـ           دار ابر ماندگاري را مد نظر قرار داده؛ اما وجود رابطه معن

در اين تحقيق،   . بين عوامل يادشده مغفول واقع شده است      
تري، كليه عوامل مؤثر برماندگاري مـشخص       طور فراگير  هب

شده و به سه دسته عوامل انگيزشي، عوامل محيط داخلي؛          
علاوه؛  هب. بندي گرديده است و عوامل محيط خارجي، دسته

دار بين متغيرهاي تحقيق مـورد        ااي از روابط معن     وجود پاره 
 ـ           دسـت آمـده،     هبررسي قرار گرفته و با اسـتفاده از نتـايج ب

  .ل ماندگاري پرسنل، ارزيابي گرديده استتركيب دلاي
بنابراين، جامعيت متغيرهاي تحقيق و بررسي ارتباطات       

ها؛ و ارزيابي تركيـب دلايـل مانـدگاري؛ از جملـه             بين آن 
هايي است كه سعي گرديده اين تحقيـق نـسبت بـه              مزيت

متغيرهاي سه گانه . ساير مطالعات مشابه آن برخوردار باشد
هاي هر كدام بيان گرديـده         و شاخص   تعريف تحقيق، ذيلاً 

  :است
عوامل انگيزشي عواملي هستند كه به نوعي به شـغل و    

شوند و شـامل دوازده شـاخص ذيـل           حرفه فرد مربوط مي   
ميزان ساعت كـار، تنـوع وظـايف، اسـتقلال در           : گردند  مي

ها، ستايش و تقدير از انجـام كـار، ارتقـاء و             انتخاب روش 
ع مسئوليت، تناسب وظايف و     پيشرفت در كار، ميزان و نو     

هـا در موفقيـت      بـودن وظـايف و نقـش آن        ها، مهم  توانائي
هاي فكري در انجـام كـار،         سازمان، ميزان تلاش و فعاليت    

ــايج انجــام    ــاهي از نت ــز وظــايف، آگ انجــام موفقيــت آمي
  .ها؛ و كار كامل و با معنا داشتن فعاليت

عوامل محيط داخلي در برگيرنده عوامل محيط دروني        
ايجاد : شود سازمان هستند كه شامل دوازده شاخص زير مي

تصويري شايسته از خود در نظر ساير پرسنل سازمان، نوع          
رفتــار و برخــورد مــافوق، ميــزان مــشاركت فــرد در      

هاي سازمان، صلاحيت و شايستگي مسئولات       گيري تصميم
ها، امنيت شغلي، قوانين و مقررات       گيري  سازمان در تصميم  

مان، شرايط فيزيكي محيط كار، نوع برخـورد        حاكم بر ساز  
همكاران، حقوق و مزايا، رده و مقام سـازماني، تـسهيلات           

  محيط كار، ميزان استراحت در هنگام انجام كار 
عوامل محيط خارجي دربرگيرنده آن دسـته از عوامـل          
خارج از سازمان هستند كه بـر مانـدگاري سـازماني افـراد      

اخص به شـرح    شاي دوازده   شوند و خود دار     مؤثر واقع مي  
  :هستندزير 

جا واقع   اي كه شركت در آن      علاقه به زندگي در منطقه    
شده است، عدم علاقه به كسب مزاياي فعلـي در شـركتي            

شدن در جامعـه بـه عنـوان فـردي شايـسته؛             ديگر، شناخته 
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هـاي خـانوادگي، گـرفتن وام از شـركت، رفتـار              مسئوليت
ها، پيري    اير شركت خوب شركت با پرسنل در مقايسه با س       

  بودن سن، عـدم پـذيرش ريـسك يـك كـار جديـد،               و بالا 
عدم علاقه به فراگرفتن قوانين شركت جديد، مشكلِ يافتن         
  شغل مناسب، عدم تمايل به جـستجو بـراي يـافتن شـغل             
  در خــارج از ســازمان؛ و عــدم تمايــل بــه تــرك دوســتان 

  .شخصي خوب
 

  الات تحقيقؤس
 محيط داخلي ،نگيزشيگذاري عوامل اتأثيراولويت  -1

و خارجي بر ماندگاري سازماني پرسنل در كل سـازمان و           
   چگونه است؟آنسطوح مختلف 

بـر  ) رضايت شغلي ( عوامل انگيزشي    تأثيرآيا بين    -2
ــنل   ــارت پرس ــطح مه ــازماني و س ــدگاري س ــه ،مان  رابط

 ي وجود دارد؟دار معني

 عوامل محيط خارجي بـر مانـدگاري        تأثيرآيا بين    -3
ي وجـود   دار  معنـي  رابطه   ، مهارت پرسنل  سازماني و سطح  

 دارد؟

و ) رضـايت شـغلي   ( عوامل انگيزشي    تأثيرآيا بين    -4
 رابطــه ،عوامــل محــيط خــارجي بــر مانــدگاري ســازماني

 ي وجود دارد؟دار معني

 
 شناسي تحقيق  روش

آزمون متغيرهاي تحقيق با در نظر گـرفتن مـوارد زيـر            
  :اجرا شد

  كاربردي:نوع تحقيق

در ايــن  تحقيــق مــورد اســتفاده  روش:روش تحقيــق
 (Survey)توصيفي و از نوع پيمايـشي       پژوهش، روش   

 به اين صورت كه نگـرش مـديران و كاركنـان            ؛است
 هريك از عوامل سـه      تأثيرشركت مذكور درخصوص    

 محـيط داخلـي و محـيط خـارجي بـر      ،گانه انگيزشي 
قرار گرفته مورد پرسش سازمانشان ها در  آنماندگاري 

 .است

 كليـه   ، جامعـه آمـاري تحقيـق      :ماري تحقيـق  جامعه آ 
يكي از شركت هـاي بـزرگ تحـت         مديران و پرسنل    

پرسـنل برخـوردار     نفـر    519از  است كه   پوشش بنياد   
  .شدبا مي
 

  :نمونه آماري
ــف ــري ) ال ــه گي ــق از روش  :روش نمون ــن تحقي  در اي

. ه است  استفاده گرديد  ،بندي شده  گيري تصادفي طبقه   نمونه
هاي نمونه گيري اين است      ير روش برتري اين روش بر سا    

نمونه كه   اينكه هم ويژگي تصادفي بودن را داراست و هم          
 كـه  طوري هب ؛هاي جامعه است   تمام گروه ده  كننگرفته شده   

براي . دكرخواهد پذير  امكانرا  نتايج نمونه به جامعه تعميم
 كليه پرسنل شركت در چهار گـروه مـديران و           ،اين منظور 
فني ماهر و پرسنل    فني   پرسنل   ، اداري  كاركنان ،متخصصان

ملاك عمل براي اين . دي شدندماهر طبقه بنماهر و غير نيمه
ر سازماني و جدول تخصيص مشاغل بـه         ا نمود ،بندي طبقه

با توجـه بـه      ،هر طبقه در  سپس اعضاي نمونه    . طبقات بود 
حجم كل نمونه و بـا اسـتفاده از جـدول اعـداد تـصادفي               

  .انتخاب گرديدند
 100 ابتدا حجم نمونه به طور مقدماتي        :م نمونه حج) ب

 انتخاب  ،نفر تعيين شده و به روش مورد اشاره در بند الف          
. پرسشنامه بين افراد انتخاب شده توزيع گرديـد       گرديده و   

بودن حجم  در مرحله بعد به منظور حصول اطمينان از كافي
 ـ نهايتـاً ها محاسبه و      داده معيار   نمونه انحراف   راي تعيـين   ب

  : استفاده گرديدحجم نمونه از فرمول ذيل
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 انحراف δ ، ميزان اطمينان به برآورد-1در اين فرمول 
 حداكثر خطاي d تعداد كل جامعه آماري و N ،معيار جامعه

ميـزان اطمينـان بـه بـرآورد در ايـن           . رود  شمار مي  هبمجاز  
ي بـا اطمينـان      يعن ؛رفته شده ـ در نظر گ   درصـد 95رمول  ـف

 همـان مقـدار     ، ميانگين محاسبه شـده از نمونـه       درصد 95
بـا  (مقدار خطا در اين فرمول      . واقعي ميانگين جامعه است   

 تعيين شده يعنـي حـداكثر اخـتلاف         3) نظر مشاور آماري  
پوشي  چشم  كه قابل،ميانگين برآورد شده با مقدار واقعي آن

اف معيـار   ضمناً به اين علت كه انحـر      .  واحد است  3است  
 )1/16(جامعه نامعلوم است از مقدار انحراف معيار نمونـه          

  .شده استاستفاده 
  :به اين ترتيب
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آمده از فرمول    دست  مقدار به  ،تر به منظور اطمينان بيش   
شده و حجم نمونـه بـه         افزايش در نظر گرفته    درصد 10با  

كه تعداد پرسشنامه    با توجه به اين   .  يافت  افزايش 101عدد  
 يك پرسشنامه ديگر نيز     ، عدد بود  100شده   مقدماتي توزيع 
  .توزيع گرديد

  
 در ايــن پــژوهش جهــت :هــا ابــزار گــردآوري داده

. گردآوري اطلاعات از پرسشنامه استفاده گرديده است
ال دربـردارد كـه بـه       ؤ س ـ 36پرسشنامه مورد اسـتفاده     

 12 ؛ مربوط به عوامل انگيزشـي     ال اول ؤ س 12ترتيب  
ال ؤ س12 و ؛ال دوم مربوط به عوامل محيط داخليؤس

  .شود ميمربوط سوم به عوامل محيط خارجي 
  

  ها روايي و اعتبار ابزار گردآوري داده
 بررسي شده   ،روايي پرسشنامه با استفاده از روش دلفي      

اي بـراي اسـاتيد و        نمونـه  ،پس از تهيـه پرسـشنامه     . است
نظر خـود را در  تا  ن ارسال و از آنان خواسته شد        كارشناسا

مجموعه اي  . ي اعلام كنند  يت و نحوه پاسخگو   سؤالامورد  
 ، نظـرات اصـلاحي    آوري و پس از اعمـال       جمع ،از نظرات 

 ،بنـدي  داً براي آنان ارسال و در يـك جمـع         پرسشنامه مجد 
 يـك   ،براي بررسي اعتبار پرسـشنامه    . ايي گرديد هاصلاح ن 

 ،كـردن  انتخاب و با استفاده از روش دونيمه      ي   تاي 60نمونه  
  :دست آمد هنتايج زير ب

   درصد87: ضريب آلفا براي قسمت اول -1
  درصد93: ضريب آلفا براي قسمت دوم -2

 درصد 87 آلفا براي قسمت سومضريب  -3

  ها هاي تجزيه و تحليل داده شيوه
هـا از سـه تكنيـك آمـاري          براي تجزيه و تحليـل داده     

  :استفاده شد
له كـه آيـا     أ به منظور بررسـي ايـن مـس        ؛ه اول در مرحل 

 متغيرها بر مانـدگاري     تأثيري ميان متوسط    دار  معنيتفاوت  
 از آزمــون آنــاليز ؛افــراد در ســازمان وجــود دارد يــا خيــر

براي مشخص كـردن    : در مرحله دوم  . واريانس استفاده شد  
 كـدام يـك از متغيرهـا بـر          تـأثير اين موضوع كه متوسـط      

 .L.S.D از آزمـون چندگانـه       ،تر است  ش بي ،ماندگاري افراد 
 به منظـور بررسـي وجـود رابطـه          همچنين. استفاده گرديد 

رضـايت  ( عامل انگيزشي    تأثيردار بين سطح مهارت و       امعن
 عامـل محـيط    تـأثير و همينطـور سـطح مهـارت و         ) شغلي

دو اسـتفاده    -از آزمـون كـاي     خارجي بر ماندگاري افـراد    
هـاي آنـاليز    نجـام آزمـون   لازم به ذكر است كه در ا      . گرديد

 نشانگر متوسـط    ، به ترتيب  ،L.S.D.، ,μ3 ,μ2 μ1واريانس و   
 محيط داخلي و محيط خـارجي بـر         ، عوامل انگيزشي  تأثير

  .شندبا ميماندگاري پرسنل 
  

  تحليل يافته هاتجزيه و 
ــؤال ــت -1 س ــي تأثير اولوي ــل انگيزش ــذاري عوام    ،گ

  محــيط داخلــي و خــارجي بــر مانــدگاري ســازماني      
  ســـنل در كـــل ســـازمان و ســـطوح مختلـــف آن     پر

  چگونه است؟
 سه تأثيرآزمون آناليز واريانس به منظور مقايسه متوسط 

ــر  ،عامــل انگيزشــي  محــيط داخلــي و محــيط خــارجي ب
  .پرسنل سازمان انجام شد ماندگاري كليه

  
   عوامل سه گانه بر ماندگاري سازماني تمام پرسنل سازمانتأثير واريانس تحليل :1جدول 

اتميانگين مجذور F سطح معناداري  منبع پراكنش درجه آزادي مجموع مجذورات 

 رويه 2 4547/78 2273/89 34/40 00001/0

 خط 300 19826/53 66/08  

 جمع  302 24374/31   

  
  

   عوامل سه گانه بر ماندگاري سازماني گروه مديران و متخصصانتأثير واريانس تحليل :2جدول 
 منبع پراكنش درجه آزادي مجموع مجذورات اتيانگين مجذورم F سطح معناداري

 رويه 2 02/1670 01/835  96/13  00001/0

 خط 66 73/3947 81/59  

 جمع 68 75/5617   
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مشاهده اسـت    قابل) 1(گونه كه در جدول شماره       همان
 حـداقل دو    تـأثير  بين متوسط    دار  امعنفرض وجود تفاوت    

 ـ نتـاي . شـود   مـي متغير پذيرفته    دسـت آمـده از آزمـون        هج ب
  μ2>μ3 و μ3>μ1 كـه  دهـد  مـي  نيز نـشان  L.S.Dچندگانه 

 محـيط خـارجي و      ،شند يعني عوامـل محـيط داخلـي       با  مي
گذاري بر ماندگاري سازماني پرسنل تأثيرانگيزشي از لحاظ 

رده هاي اول تا سوم را بخود اختصاص        به ترتيب    ،شركت
  .داده اند

 تأثيرمنظور مقايسه متوسط به نيز آزمون آناليز واريانس 
 محـيط داخلـي و محـيط خـارجي بـر             ،سه عامل انگيزشي  

  .ماندگاري گروه مديران و متخصصان صورت گرفت
نمايانگر آنست كه در گروه مـديران       ) 2(جدول شماره   

 دو عامل بر مانـدگاري      تأثير حداقل متوسط    ،و متخصصان 
همچنــين . ي دارنــددار معنــي تفـاوت  ،پرسـنل ايــن گــروه 

 شـود  مـي  ملاحظـه  ،L.S.Dاساس نتايج آزمون چندگانه بر

ــه ــتμ2>μ1 وμ1>μ3ك ــديران و  . اس ــروه م ــابراين در گ بن
رضــايت ( انگيزشــي ، عوامــل محــيط داخلــي،متخصــصان

  گذاري بر ماندگاري رـتأثيو محيط خارجي از لحاظ ) شغلي

  .گيرند ميافراد در رده اول تا سوم قرار 
 سه تأثيرقايسه متوسط آزمون آناليز واريانس به منظور م

 و محيط خارجي بـر      ، محيط داخلي  ،يعوامل انگيزش دسته  
انجام نيز  اندگاري سازماني گروه كاركنان اداري و دفتري        م

  .شد
حاكي از آن است كه آزمون اختلاف ) 3(جدول شماره 

 است؛ يعني حداقل متوسـط  معنادارميانگين هاي سه عامل   
ي معنـادار گر تفـاوت     دو عامل در اين گروه با يكـدي        تأثير

ــه  . دارنـــد ــون چندگانـ ــاس آزمـ ــين براسـ    L.S.Dهمچنـ
باشند؛ يعني در اين   ميμ2>μ3 و μ3>μ1شود كه  ملاحظه مي

   را بــر تـأثير تـرين   گـروه نيـز عامــل محـيط داخلـي بــيش    
تنها تفاوت گروه كاركنـان بـا گـروه         . ماندگاري افراد دارد  

 سـت كـه عامـل انگيزشـي       ا  مديران و متخصـصان در ايـن      
ــغلي( ــايت شـ ــوم ) رضـ ــان در رده سـ ــروه كاركنـ   در گـ

ترين نقش را در ماندگاري اين گروه ايفـا          قرار داشته و كم   
  .كند مي

در گروه پرسنل ماهر نيز آزمون آناليز واريانس صورت         
  .  ارائه گرديده است4گرفته كه نتايج آن در جدول 

  
  سازماني گروه كاركنان اداري و دفتري عوامل سه گانه بر ماندگاري تأثير واريانس تحليل :3جدول 

 منبع پراكنش درجه آزادي مجموع مجذورات اتميانگين مجذور F سطح معناداري

 رويه 2 94/1736 47/868 59/18 /00001

 خط 63 81/2942 71/46  

 جمع 65 75/4679   

  
  

  ماهر عوامل سه گانه بر ماندگاري سازماني پرسنل فني تأثير واريانس تحليل :4جدول 
 منبع پراكنش درجه آزادي مجموع مجذورات اتميانگين مجذور F سطح معناداري

 رويه 2 85/375 92/187 19/3 0477/0

 خط 63 18/3705 81/58  

 جمع 65 03/4081   

  
  

   سه عامل بر ماندگاري سازماني پرسنل نيمه ماهر و غيرماهرتأثير واريانس تحليل :5جدول 
 منبع پراكنش درجه آزادي مجموع مجذورات اتميانگين مجذور F سطح معناداري

 رويه 2 41/3276 20/1638 01/26 0001/0

 خط 99 29/6234 93/62  

 جمع 101 70/9510   
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 بيانگر آنست كه در گروه پرسنل فنـي مـاهر           4جدول  
 ؛ اسـت  معنـادار ،  هاي سه عامل    اختلاف ميانگين   آزمونِ ،نيز

 ـيعني حداقل متوسط      دو عامـل بـا يكـديگر تفـاوت          أثيرت
 نيـز عبـارت     L.S.Dنتايج آزمون چندگانـه     . ي دارند معنادار

بنابراين فقط ميان عامل محيط داخلي و  . μ2> μ1است از  
قابـل  ي  معنـادار تفـاوت   ) رضايت شـغلي  (انگيزشي  عامل  

 عامل محيط داخلي تأثيراثبات بوده و حاكي از آن است كه 
رضـايت  (تـر از عامـل انگيزشـي          بـيش  ،بر ماندگاري افراد  

  .است) شغلي
دادن نتـايج آزمـون آنـاليز واريـانس در           به منظور نشان  

 ارائه) 5( جدول شماره    ،گروه پرسنل نيمه ماهر و غيرماهر     
  .شده است
 ،مـشهود اسـت   ) 5(گونه كـه در جـدول شـماره          همان

 حـداقل دو    تـأثير  بين متوسط    معناداروجود تفاوت   فرض  
ايج نتبه  نيز L.S.Dآزمون چندگانه . ستش اپذير قابلمتغير 

  .گردد زير منتج مي
μ2>μ1  و   μ3>μ1  و   μ2= μ3  

 عوامــل محــيط تــأثيرمتوســط اگرچــه  ،در ايــن گــروه
 از  ، نـسبت بـه عامـل انگيزشـي        ،خارجي و محيط داخلـي    

 اما ايـن تفـاوت بـين دو    ،است داري برخور معنادارتفاوت  
 و  شـود   ميه ن گروه عوامل محيط داخلي و خارجي مشاهد      

ان گفت كه اين دو عامل بـر مانـدگاري افـراد در             تو  ميلذا  
بنابراين عوامل  . دندار ييكسانطور متوسط تاثير     هبسازمان  

شــان در تأثيرمحــيط داخلــي و محــيط خــارجي از لحــاظ 
انـد و    ؛ رده اول را به خـود اختـصاص داده         ماندگاري افراد 

  .دگير مي قرار  پس از اين دو،عامل رضايت شغلي
) رضايت شغلي ( عوامل انگيزشي    تأثيرآيا بين   : 2 سؤال

 رابطـه   ،بر مانـدگاري سـازماني و سـطح مهـارت پرسـنل           
  ي وجود دارد؟معنادار

 بين سطح مهارت پرسـنل و       دار  امعنبراي بررسي رابطه    
–كاي عوامل انگيزشي بر ماندگاري سازماني از آزمون تأثير

  . استفاده شده استدو
هـاي چهارگانـه را از       سنل گـروه   پر ،)6(جدول شماره   

 ـ) رضايت شغلي ( عوامل انگيزشي    تأثيرلحاظ   دو دسـته   ه  ب
  .كند ميتقسيم 

  

   عوامل انگيزشي در برابر سطح مهارتتأثير جدول توافقي :6جدول 
 كم تا متوسط متوسط تا زياد

 جمع 0-24) زامتيا( 25-48) امتياز(

 فراواني درصد فراواني درصد

 تاثير عوامل انگيزشي 
  بر ماندگاري سازماني

 سطح مهارت

34 

22 

22 

23 

65/17  
91/40  
82/31  
52/56 

6  
9  
7  
13 

35/82  
09/59  
18/68  
48/43 

28  
13  
15  
10 

  پرسنل فني نيمه ماهر و غيرماهر
  پرسنل فني ماهر

  كاركنان اداري و دفتري
 مديران و متخصصان

 جمع 66 35 101
P <0.023   =05تر از   كوچكنتظاردرصد فراواني هاي مورد ا      

658/9=X2    309/0=Qضريب توافق   
  

   عوامل محيط خارجي بر ماندگاري افراد در برابر سطح مهارتتأثير جدول توافقي ميزان :7جدول 

  X2=43/22    5درصد فراواني هاي مورد انتظار كوچكتر از =0

005/0 p <           47/0=Qضريب توافق   

 كم تا متوسط متوسط تا زياد

 جمع 0-24) امتياز( 25-48) امتياز(

درصد فراواني درصد فراواني

 تاثير عوامل محيط خارجي 
  بر ماندگاري سازماني

 سطح مهارت

74  25 26 9  
64  14  36 8 

64  14  36 8 

34 

22 

22 

23 13  3  87 20 

  پرسنل فني نيمه ماهر و غيرماهر
  پرسنل فني ماهر

  كاركنان اداري و دفتري
 مديران و متخصصان

 جمع 45 56 101
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 دار  امعنفرض وجود رابطه    كه  نتايج آزمون حاكي است     
وسـيله   هميزان اين ارتباط ب   . استبين اين دو متغير پذيرفته      

 31/0دد كه تقريبـاً برابـر بـا         گر  ميضريب توافق مشخص    
 تـأثير  از تغييراتي كه در ميـزان        درصد 31 يعني تنها    ؛است

آيد ناشـي از تغييـر در سـطح          وجود مي  هعوامل انگيزشي ب  
مهارت است و بقيه تغييرات از عوامل ديگـري سرچـشمه           

در ان از سـتون درصـد   تـو  ميجهت ارتباط را نيز   .دگير  مي
 35/82در گروه پرسنل فني نيمه ماهر . جدول تشخيص داد

 0-24 عوامل انگيزشي در فاصله تأثير افراد از لحاظ درصد
كه اين رقم در گـروه مـديران       حالي؛ در ندگير  ميامتياز قرار   
-48برعكس در فاصـله     . شدبا  مي درصد 48/43در حدود   

   پرسنل غيرماهر و نيمه مـاهر       درصد 65/17 تنها   ، امتياز 25
  كـه ايـن رقـم در گـروه مـديران بـه             حـالي  در ،قرار دارنـد  

  بنابراين مشخص اسـت كـه ميـزان        . رسد  مي  درصد 52/56
   ،ارت مه ـ عامـل رضـايت شـغلي بـا افـزايش سـطح            تأثير

  .رود بالا مي
 عوامــل محــيط خــارجي بــر تــأثير آيــا بــين :3 ســؤال

ــنل   ــارت پرس ــطح مه ــازماني و س ــدگاري س ــه ،مان  رابط
  ي وجود دارد؟دار معني

هاي چهارگانه را نـشان      پرسنل گروه ) 7(جدول شماره   
 عوامـل محـيط خـارجي بـر         تـأثير  كـه از لحـاظ       دهـد   مي

  .ماندگاريشان به دو دسته تقسيم شده اند
به منظور بررسي ارتباط ايـن دو متغيـر نيـز از آزمـون              

 . استفاده شده استدو -كاي

فـرض وجـود رابطـه      كـه   نتايج آزمـون حـاكي اسـت        
ميـزان ضـريب    . شود  مي بين اين دو متغير پذيرفته       دار  معني

 از تغييراتي كـه     درصد 47 يعني   ؛ است  درصد 47توافق نيز   

 در دهد مي شده از عوامل محيط خارجي رخ در امتياز كسب
  .ير در سطح مهارت استيتغنتيجه 

جهت ارتبـاط نيـز از درصـدهاي درون جـدول قابـل             
 سطح دهند كه هرچه اين درصدها نشان مي. تتشخيص اس

 عوامـل محـيط خـارجي بـر         تأثير ،يابد مهارت افزايش مي  
  .شود ميتر  ماندگاري افراد كم

  عوامل انگيزشي و عوامل محيطتأثيرآيا بين ): 4 (سؤال
ي وجـود   دار  معنـي  رابطـه    ،خارجي بر ماندگاري سـازماني    

  دارد؟
به منظور بررسي ارتباط دو عامـل انگيزشـي و محـيط            

ــاي  ــون ك ــده اســت -خــارجي، از آزم ــتفاده گردي .  دو اس
هاي چهارگانه نمونـه را بـر        ، پرسنل گروه  )8(شماره جدول

 عوامـل انگيزشـي و محـيط        تـأثير حسب سطوح مختلـف     
  .كند بندي مي خارجي طبقه

نتايج آزمون نشانگر آنـست كـه فـرض وجـود رابطـه             
دار بين دو متغير انگيزشي و محيط خـارجي پذيرفتـه             معني
ضريب توافق نيز ميزان همبستگي اين دو متغير را         . شود  مي

 از تغييراتي درصد 27دهد؛ يعني در حدود   نشان مي268/0
دهد، ناشي از تغييـرات       كه در عامل محيط خارجي رخ مي      

ضمناً جهت ارتباط دو متغير نيز از . امل انگيزشي استدر ع
 رضـايت شـغلي     تـأثير  هنوع معكوس اسـت؛ يعنـي هرچ ـ      

 عوامل محيط خارجي بـر مانـدگاري        تأثيريابد،   افزايش مي 
 65اي كه حـدود      كند؛ به گونه    سازماني سير نزولي پيدا مي    

 از كساني كه از شغل خود راضي نيستند، از لحـاظ            درصد
 محـيط خـارجي، امتيـازات بـالايي را كـسب             عوامل تأثير
 افراد داراي رضـايت شـغلي       درصد 63اند و برعكس     كرده

  .بالا، از اين لحاظ در سطح پاييني قرار دارند
  

  
  

   جدول توافقي عامل انگيزشي در برابر عامل محيط خارجي:8جدول 
 )برحسب امتياز(عامل محيط خارجي 

 جمع  24-0  48-25

 فراواني درصد فراواني درصد

  عامل انگيزشي
 )برحسب امتياز(

66 15/65 43 85/34 23 

35  14/37 13 86/62 22 

101  56 45 

24-0  
48-25  

 جمع

 X2=263/7  5درصد فراواني هاي مورد انتظار كوچكتر از =0

007/0p<         268/0=Qضريب توافق   
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  گيري نتيجه
سـطح   كـه در    دهـد   مـي نتايج آزمون آناليز واريانس نـشان       

 ، محيط خارجي و انگيزشـي     ، عوامل محيط داخلي   ،شركت
گذاري را بـر مانـدگاري پرسـنل        تأثيرترين    بيش ،به ترتيب 

  .دارند
 ، عوامل محـيط داخلـي     ،در گروه مديران و متخصصان    

ــر تأثير از لحــاظ ،انگيزشــي و محــيط خــارجي ــذاري ب گ
  .ندگير مي در رده اول تا سوم قرار ،ماندگاري افراد
 ، عوامل محيط داخلي،كنان اداري و دفتريدر گروه كار

گذاري تأثيرهاي اول تا سوم   رده،محيط خارجي و انگيزشي
  .اند را اشغال كرده

 فقـط ميـان عامـل محـيط         ،در گروه پرسنل فني مـاهر     
 شود ميي مشاهده دار معنيداخلي و عامل انگيزشي تفاوت 

ر ت  عامل محيط داخلي بر ماندگاري بيش      تأثيراي كه    گونه به
  .استبوده از عامل انگيزشي 

 عوامل ،نهايتاً در گروه پرسنل فني نيمه ماهر و غيرماهر
شـان بـر    تأثيرمحيط داخلـي و محـيط خـارجي از لحـاظ            

انـد و     اول را به خـود اختـصاص داده         رده ،ماندگاري افراد 
  .گرفته استعامل انگيزشي در مرتبه دوم قرار 

رده اول  اگر عوامل محيط خارجي در ،در سطح شركت
شـد كـه غالـب افـراد       با قاطعيت گفته مـي ،فتندگر ميقرار  

 مجبورنـد   ،مايل به ماندن باشـند    قلبا   بيش از آنكه     ،سازمان
 ،چه آن قاطعيت وجود ندارد اگر،در حال حاضر نيز. بمانند

ولي برتـري عوامـل محـيط داخلـي و بخـصوص محـيط              
 ســيماي جــالبي از ،خــارجي بــر عوامــل رضــايت شــغلي

  .گذارد فظ و نگهداري سازمان به نمايش نميمديريت ح
 اين حقيقت   ،نگاهي موشكافانه در درون طبقات نمونه     

تر پرسنل سازمان نـه بواسـطه         كه بيش  كند  ميتر   را ملموس 
 اعـم   ، بلكه بواسطه فشار عوامل محيطي     ،علاقه به شغلشان  

عوامـل  .  در سازمان بـاقي مانـده انـد        ،از داخلي و خارجي   
روه مديران و متخصصان در سطح نسبتاً انگيزشي فقط در گ

 كه مديريت حفظ    دهد  ميقبولي قرار دارد و اين نشان        قابل
عملكرد جالبي نداشته و    شركت   يو نگهداري نيروي انسان   

نتوانسته دلايل مناسبي را براي حفظ و بقاي پرسنل ايجـاد           
  .دكن

هـا مـشخص     همچنين در قسمت تجزيه و تحليل يافته      
 سطح مهـارت ارتبـاط       رضايت شغلي با   تأثير ميزان    كه شد

ان تـو   مـي دلايـل متعـددي بـراي ايـن امـر           . مستقيمي دارد 
هـا و     اسـتقلال در انتخـاب روش      ،تنوع كـاري  برشمرد كه   

مـديران و    از آن جملـه انـد و البتـه           گيـري  قدرت تـصميم  
از تر از پرسنل سطوح پايين تـر         بيش متخصصان به مراتب  

  .برخوردارنداين عوامل 
 عوامـل   تـأثير بين سطح مهارت و     نيز  عكوسي  ارتباط م 

 نيز L.S.Dنتايج آزمونهاي   . ددگر  ميمحيط خارجي مشاهده    
با روابط موجود ميان سطح مهارت و عوامـل انگيزشـي و            

بـا  .  همـاهنگي دارد   ،سطح مهارت و عوامل محيط خارجي     
 كـه   شـود   مـي هـا مـشخص      مروري بر نتـايج ايـن آزمـون       

بـر  ) انگيزشـي (غلي   عوامـل رضـايت ش ـ     تـأثير تـرين    بيش
 ؛مانــدگاري افــراد در گــروه مــديران و متخصــصان اســت

 برخـوردار   تـأثير ترين    از كم  ،كه در سه گروه ديگر     حاليدر
ان مـشاهده   تو  مي 7 و   6اول  ين نتايج را درجد   هم. شدبا  مي
نشان از برتري عامل رضايت شـغلي در        نيز   6جدول  . كرد

ري عامـل    برت ،7گروه مديران و متخصصان دارد و جدول        
  .دهد ميمحيط خارجي را در سه گروه ديگر نشان 

كـه تعـداد زيـادي از پرسـنل         توان گفـت      مي ،بنابراين
 تـأثير  تنهـا بواسـطه      ،سازمان در عين نارضايتي از شغلشان     

عوامل محيط خارجي و محـيط داخلـي در سـازمان بـاقي             
 عوامل انگيزشي و    تأثيرهمچنين ارتباط معكوس    . مانده اند 

 بـه  ،ي بر ماندگاري افـراد قابـل توجـه اسـت     محيط خارج 
چقدر ميزان رضايت شغلي افـراد افـزايش        عبارت ديگر هر  

راد با كاهش    قدرت عوامل محيطي در ماندگاري اف      ،يابد مي
  .همراه است

 فقـط   ،ضـيان شـغلي   ا بسياري از نار   ،نتيجه نهايي اينكه  
بواسطه دلايل محيط خارجي در سازمان باقي مانده انـد و           

خبـر خوشـي تلقـي       ،يچ عنـوان بـراي سـازمان      بـه ه ـ   اين
هـاي    همچون مسئوليت  يكه بواسطه دلايل  فردي  . شود نمي

خانوادگي و عدم تمايل به جستجو براي يافتن يك شـغل            
كـه از شـغل خـود        حالي در ،ماند  در سازمان باقي مي    ،ديگر

اند نيروي خـلاق و پويـايي باشـد و          تو  مي ن ،ناراضي است 
 سازمان ،دست آورد هقتضي را بسرانجام زماني كه فرصت م

  .را ترك خواهد كرد
 اين فرضيه را كه دلايل      ،هاي تحقيق   يافته ،در عين حال  

 الزامـاً در تـضاد بـا        ،افرادي كه در سازمان باقي مانده انـد       
 به اثبات   ، نيست ،دلايل افرادي كه سازمان را ترك كرده اند       
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  از لحاظ رضايت شـغلي     ، افراد نمونه  درصد 43. رساند مي
كه نقش عوامل محـيط      ي درحال ،در سطح پاييني قرار دارند    

. ملاحظه است  بسيار قوي و قابل، آنهاخارجي در ماندگاري
ــد     ــرار دارن ــعيتي ق ــاً در وض ــراد دقيق ــن اف ــراد  اي ــه اف ك

با اين تفـاوت كـه       ،كننده در آن قرار داشته اند      خدمت ترك
 ، وجود نرخ تـرك خـدمت پـايين        ،بنابراين. اينها مانده اند  

ؤيد اين مطلب نيـست كـه پرسـنل سـازمان از شغلـشان              م
حفظ و نگهداري نيروي    مديريت  كه   يا اين راضي هستند و    
  .هايش موفق بوده است ريزي ها و برنامه انساني در فعاليت

  
  پيشنهادات

 عوامـل   تـأثير هـا نـشان داد كـه         نتايج تجزيه و تحليل داده    
ز عوامـل   تـر ا   انگيزشي بر  ماندگاري پرسنل به مراتب كـم        

 عوامـل   تأثيرهمچنين ارتباطي معكوس بين     . محيطي است 
با استفاده . انگيزشي و عوامل محيط خارجي مشاهده گرديد

هاي مناسبي را در جهت  ريزي ان برنامهتو مي ،از همين نتايج
. بهبود فرايند حفظ و نگهداري نيـروي انـساني انجـام داد           

بايـد   ،نگيزشيهاي گوناگون ا   برنامهاجراي  بعبارت ديگر با    
از قــدرت عوامــل محــيط خــارجي در مانــدگاري پرســنل 

تـر   ات زير قابل بررسي بـيش     پيشنهاددر اين راستا    . كاست
  :باشد مي

شـده در   منظورهاي   مسئوليت: غني ساختن شغل   -1
 دهكر احساس هويت ،اي باشد كه فرد   بايد به گونه،مشاغل

 بـه   ،در بسياري مواقع  . و وجود خود را ارزشمند تلقي كند      
 تقسيم وظايف به حـدي صـورت        ،منظور افزايش راندمان  

 و فرد   كند  مي محتوا  ه مشاغل را بسيار ساده و بي      د ك گير  مي
هويت انساني خـويش    كه  نمايد    احساس مي  ،ها با انجام آن  

غل و  غنــي ســاختن شــ،بنــابراين. را از دســت داده اســت
هاي   يكي از روش،هاي با مفهوم در آنها گنجاندن مسئوليت

  .شدبا ميافزايش انگيزش در افراد 
شـواهد فراوانـي وجـود      : تناسب افراد با مشاغل    -2

 از  ، فوايـد مربـوط بـه انگيـزش        ،دهنـد  دارند كه نشان مـي    
مثلاً . شوند كارها حاصل مي  براي  دقيق افراد   انتخاب بجا و    

   كــه واحــد مــستقلي را درون كنــد مــي ايجــاب كــاراگــر 
 در جـستجوي     كنـيم بايـد    يك شركت تجاري بزرگ اداره    

ــق ــي توفي ــيم آدم ــرا باش ــر ،گ ــورد نظ ــار م ــر ك ــي اگ    ، ول
   در يـك سـازمان بوروكراتيـك        ي خالي مـديريت   پستيك  

  اســت بايــد نــامزدي بــرايش انتخــاب كــرد كــه نيــاز بــه  

ــدرت  ــالا و در ق ــوض او ب ــق در وي  درع ــه تعل ــاز ب   ني
 .پايين باشد

يـد از ايـن     با  مـي مـديران   : بهره گرفتن از هـدفها     -3
 هدفهاي  ،ان خاطر حاصل كنند كه كارمندانشان      اطمين مسأله

 بـه   ،داشته باشند و در عين حال     ناپذيري    خدشهمشخص و   
 تا چه حد به خوبي پيش ،كه در تحقق اهداف بازخور و اين

 ،گذاري ضمناً مشاركت افراد در هدف  . ندكن توجه   ،روند مي
كـه   در صـورتي . كنـد  مينقش مهمي در ايجاد انگيزش ايفا      

 از تـلاش خـود      ،حـصول نداننـد    هداف را قابل   ا ،كارمندان
مديران بايد يقين حاصل كنند كه كارمندان       . خواهند كاست 

انـد بـه تحقـق اهـداف     تو ميهايشان   اطمينان دارند كوشش  
دادن  بعبارت ديگر كاركنان بايد توانايي انجـام      . منجر گردد 

 ـ      فرايندكار را داشته باشند و        ،نآوسـيله    ه ارزيـابي را كـه ب
 . معتبر بدانند،دگير ميان مورد سنجش قرار عملكردش

 ،جـا كـه كارمنـدان      از آن : هـا  فردي كردن پاداش   -4
 ـ ، آنچه كه براي يك نفـر      ،نيازهاي مختلفي دارند   عنـوان   ه ب

 مفيـد   ، ممكن اسـت بـراي ديگـري       ،رود تقويت به كار مي   
 ،مديران بايد آگاهي خود را درباره اختلافات فردي       . نباشد

 ،هـا نظـارت دارنـد      هايي را كه بـر آن      و پاداش  گيرند كار به
 .فردي كنند

هـا   مديران بايد پاداش  : عملكردبا  ها   پاداشپيوند   -5
 جز  يدادن به عوامل   پاداش. را به نوع عملكرد مشروط كنند     

و نه لزوما عملكـرد      تنها باعث تقويت آن عوامل       ،عملكرد
 ، دسـتمزدها  بـاره كه در هايي   ابهاماز بين بردن    . خواهد شد 

 ،دن مزد كار هر كـس     كرعلني  ركنان مطرح است و     ميان كا 
تـر    پرانگيـزش  ،از جمله اقداماتي است كه پاداش را بالقوه       

 .كند مي

 ايجـاد فـضاي سـبز در        ،فيزيكيدر زمينه عوامل     -6
 ،هـاي كـار     وجود نور كـافي در سـالن       ،محيط هاي صنعتي  

 در ،ها و كاستن از آلودگي محيط كـار        كاهش شلوغي اطاق  
امـل محـيط داخلـي بـر مانـدگاري افـراد             عو تأثيرافزايش  

 .ؤثرندم

ان نيروي عوامل انگيزشي را تـا       تو  ميبا تمهيدات فوق    
قبولي افزايش داد تا تركيبي درست از دلايل براي          حد قابل 

 ،ولـي بايـد توجـه داشـت      . ماندگاري سازماني ايجاد گردد   
 هميـشه مفهـوم     ،آنچه براي مديريت درست يا غلط اسـت       

و شـايد بهترباشـد      ،رمند نخواهد داشت  مشابهي را براي كا   
براي او درست يا غلط محسوب      اندازه     همان كه بگوييم به  
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آنچه را مديريت درست تلقـي      كه  بسا   وحتي چه  ،ددگر  مين
  .دكن كارمند غلط تفسير كند مي

سرانجام هر نوع تفسيري كه از درست يا غلط به عمل           
 تدارك يك محيط كـاري كـه بـا هـدفهاي مـشخص              ،آيد
 تا اندازه زيـادي ركنان و ارزشهايشان براي كار و زندگي     كا

هـاي   ه برنامـه  ضـروري اسـت و توسـع   ،تطابق داشته باشد  

هايي كه توانايي پاسخگويي به  مشي پرسنلي و همچنين خط
 لازم بـه نظـر      ،ارزشهاي متفاوت كاركنـان را داشـته باشـد        

هايي كه سـبب     و تقويت  بنابراين توسعه استراتژي  . رسد مي
واسطه دلايلي كه هم براي خودشان و هم         ه كاركنان ب  گردد

  .ثر خواهد بودؤنيز م ،براي شركت صحيح هستند بمانند
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