
 ١/١٤ 

  پرسنلماندگاري سازماني ؤثر بر بررسي عوامل م
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  چكيده

  مقوله حفظ،ي صنعتيها سازمانبويژه  ها سازماندر يكي از مهمترين مباحث مطرح در مديريت منابع انساني 

  ايم و نگهداري نيروي انساني مي باشد كه در اين بررسي، آن را ماندگاري ناميده

بتواند كه  اي گونه به ؛رح ترك خدمت پرسنل سازمان است، كاهش نترين دغدغه هاي فكري مديريت از اصلي
اما روي .  خود را موفق مي داند، و يا آنرا در سطح قابل قبولي حفظ نمايد؛هدخ را به ميزان قابل توجهي كاهش دااين نر
 بدون .اند ندن چه دلايلي داشتهابراي م ،اند پرسنلي كه در سازمان باقي مانده سكه نيز مطرح است و آن اينكه ديگرِ
تنها  و ؛مطلوب مديريت سازمان نمي باشدنيز  ،)شامل موجه و ناموجه(يدليلل با هر  ماندگاري سازماني پرسن،شك

به فعاليت اند با خاطري آسوده تو مي مديريت سازمان ،چنانچه تركيب صحيحي از دلايل در اين زمينه وجود داشته باشد
ير بيشتري بر ماندگاري سازماني  مي توان گفت كه هراندازه عواملي انگيزشي تاث،به عبارت ديگر. هاي خود بپردازد
  .تري داشته است وب مديريت سازمان عملكرد مطل،پرسنل داشته باشند

و محيط خارجي سازمان به عنوان اصلي سازمان  محيط داخلي ، سه دسته عوامل انگيزشي،در اين مقاله
 نشان مي دهد كه عوامل محيط ،دهنتايج بدست آم. ثر بر ماندگاري سازماني مورد بررسي قرار گرفته اندؤترين عوامل م

ول تا سوم را به  محيط خارجي و رضايت شغلي از لحاظ تاثير گذاري بر ماندگاري افراد در سازمان رده هاي اي،داخل
 همچنين رابطه ميزان رضايت شغلي و تاثير عوامل محيط خارجي بر  ماندگاري افراد از نوعِ. اند خود اختصاص داده

 تاثير عوامل محيط خارجي در ماندگاري پرسنل ، از ميزان رضايت شغلي افراد كاسته مي شوده؛ يعني هرچمعكوس است
بواسطه اما  ،باشندناراضي هم   كه بسياري از افرادي كه اي بسا از كارشانمفهوم اين رابطه اين است. يابد افزايش مي

 براي مديريت يك شركت مطلوب نخواهد مانند و اين به هيچ عنوان  در سازمان باقي مي،فشار عوامل محيط خارجي
  .بود

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

  :مقدمه -1

 حفظ و نگهداري ،كند سنگيني مي ها سازمانمديريت منابع انساني دوش   اصلي ترين وظايفي كه همواره بريكي از

ترين شاخص ها براي ارزيابي عملكرد  شده ك خدمت نيز بعنوان يكي از شناخته ترنرخخص شا. بهينه نيروي انساني است
 عملكرد ،حد متعارف قرار داشته باشد؛ و چنانچه دردگير مي مورد استفاده قرار ها سازمانات و ؤسسمديريت منابع انساني م

له موضوع را از زاويه ديگري مورد بررسي قرار لكن اين مقا. شود مي مديريت منابع انساني مطلوب قلمداد ويژهمديريت و ب
 ،در هر حال. پرسنلي كه در سازمان مانده اند چيست و آيا اين دلايل مطلوب است يا خيرآن دسته از  و آن اينكه دلايل دهد مي

 مطلوب سوق را شناخته و آنرا به سمت بهينه ومزبور از وظايف اساسي مديريت منابع انساني سازمان است كه تركيب دلايل 
  .دهد

 پيشينه تحقيق - 2

  اي از آنها اشاره ماندگاري پرسنل، بسيار غني است كه در اينجا به پاره پژوهش در زمينه بررسي عوامل موثر بريشينه پ

  :كنيم مي

د كه اين كنيخته و با اين آميزش توجيهي پيداآمنظريات انگيزش را درهماي كوشيده است تا   در مقاله1لسونيل راملا
 ((١٩٩٨) Bureau of National Affairs)در اين پژوهش به گزارش هيأت امور كشوري. شود انگيزش چگونه موجب ماندگاري پرسنل مي

در اين تحقيق، . ه بوده استها به بالاترين حد خود تا آن زمان رسيد آن ميزان ترك خدمت در سازمانه تا كه دراشاره شد
 ؛داشت كاركنان، اما شوربختانه اين اقدامات نگه و هاي حفظ وناگوني از برنامهنشان شده است كه عليرغم اجراي شمار گخاطر

 درصد از 86 است كه گرديده ييادآور (Hale)هيلبه نقل از افزون بر اين، . اند اغلب بر مباني درست تئوريك استوار نبوده
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داشتن  اند نگه ها نيز ادعا كرده سازمان درصد از 58اينكه نيز اند و  هايي روبرو بوده  جديد با دشواريكارفرمايان در جذب كاركنان
  .باشد كاركنان، كار نسبتاً دشواري مي

 در  متوسط زمان ماندگاري،به نقل از گزارش هيأت امور كشوريخود تحقيق  در نيز )Shelly Langan(لنگانشلي 
 ديگر براي اغلب كاركنان ه امروز؛شغلير امنيت اين تحقيق مدعي است كه تفك.  است  سال ذكر كرده4يك شغل را 

2رود هاي اصلي بشمار نمي و داوطلبان كار، از دغدغه
.  

تر  چكهاي كو تگيري نمودند كه شرك در يك بررسي درباره رانندگان كاميون، پژوهشگران چنين نتيجه
اساس چنين  براين. ندا هاي بزرگ بوده تر از شركت  كامياب،داشت پرسنل در نگه)  راننده تمام وقت50ر از متك(

خدمت  هداشتن كاركنان ب تري را براي نگه هاي متنوعاروكهاي بزرگ بايد ساز گيري شده است كه شركت نتيجه
دگان، و تمام وقت بودن و يا پاره وقت بودن ايشان در اين پژوهش همچنين تأثير عواملي همچون سن رانن. بگيرند

3نيز بر ميزان ماندگاري آنها بررسي شده است
. 

 و مشكلات، رفته؛هاي سازمان بشمار  توانمنديود از خ، واجد شرايطداشت پرسنلِ نگه ،پژوهشي ديگردر 
 ؛شده در تحقيقات ديگريادبجز عوامل در اين پژوهش، . بررسي قرار گرفته استو هاي آن مورد نقد  ها و روش هزينه
شده كه مداد لت شغلي قگذار بر افزايش رضايها نيز  در زمره متغيرهاي اثر گيري دادن كاركنان در تصميم دخالت

اثري كه كاركنان شايسته روي عملكرد ديگر كاركنان . خواهد انجاميددر سازمان كنان خود به ماندگاري كار
هايي است كه در اين بررسي شايان توجه واقع شده و اين ادعا كه برخي از  نكتهازجمله  باشند نيز توانند داشته مي

  مورد نقد و بررسي قرار گرفته؛اشندكاركنان واجد شرايط، توان آن را ندارند كه در كاركنان ديگر اثر مثبت داشته ب

.است
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 قرار گرفته است كه در آن ميزان يپژوهشمحور توجه نيز ترك خدمت و يا ماندگاري در صنايع مختلف 
.ساجي در انگلستان بررسي شده استترك خدمت در صنايع ن

5
 

 شده ديگري واقعبررسي  موضوعكشوري بر ماندگاري پرسنل نيز  و ميان كشوري درونتأثير عوامل فرهنگي 

پرسنل و به شناسايي عواملي منجر شده است كه در تايوان در مقايسه با ديگر كشورها ممكن است به ماندگاري 
6.دبيانجام

 

روان در سازمان بويژه ميان كاركنان و مديران سيال و  وجود ارتباطات بررسي به اهميتيك در مولهرن 
  :هايي از قبيل كه اگر پاسخ مديران سازمان به پرسشكند ميو تأكيد كرده اشاره 

  ايد؟  را براي پرداختن به اعتراضات كاركنان به آگاهي آنها رسانيدهي آشكار وآيا روش كاملاً شناخته شده

 ن به مسائل و مشكلات آنها بپردازيد؟آاي را با كاركنان داريد كه در  ريزي شده هاي برنامه آيا نشست

.بايد روي آن كار كنند تا به معضلي تبديل نشده و مقدمه ترك خدمت كاركنان نگرددآنگاه  باشد؛منفي 
7

 

كند و   اشاره مي١هاي خود به مفهوم چرخه حيات كارمند در لابلاي يافتهو بررسي يك  در نيزي محقق
.تواند به افزايش ضريب ماندگاري پرسنل بيانجامد معتقد است كه مديريت صحيح اين چرخه خود مي

8
 

                                                 
١   - employee life cycle. 
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 است كهشده به عواملي پرداخته كه درآن بوده اي  ويژهبررسي رف پزشكي هدف ماندگاري شاغلين در حِ

9دارد رف را در شغل و حرفه و يا سازمان خود نگه مي شاغل در اينگونه حِينمتخصص
.  

واقع آشكار شد كه شرايط محيط فيزيكي كار در تصميم به ماندن و يا ترك سازمان مؤثر اي نيز  در مطالعه
وامل ديگري عوض به عجزميت كمتري داشته و درچه مديران در اين مطالعه در سنجش با كاركنان خواهد شد؛ اگر

10كردند عنوان متغيرهاي مؤثر بر ماندگاري و يا ترك سازمان تأكيد مي به) بجز عوامل محيطي(
.  

كه اگر كاركنان درك نشان داده شده است اشاره دارد كه در آنها  ي متفاوتتحقيقاتبه ي ديگري نيز  مقاله
 و نيز بدانند كه چرا بايد آن كار را انجام دهند؛ و يا وقتي رود؛ كار از آنها مي از انتظاراتي داشته باشند كه دردرستي

 و يا اينكه در شغل مزبور، آينده روشني ؛رسانند داري براي يك مجموعه به انجام مي عنيكه احساس كنند كه كار م
11در انتظار آنها است، آنگاه تمايل آنها براي ماندگاري در آن سازمان بيشتر خواهد شد

.  

كه اگر سازمان كاركناني را كه شايسته هستند كند  ميگيري  چنين نتيجهكارن نيز در اين زمينه شوايزر 
 به آنها تحميل ننمايد، و آنها را آموزش بدهد، و نظام ،طاقتي فراي  آنها انگيزه كافي ببخشد، و كاربكار بگيرد و به

چه اين  اگر. ماندگاري پرسنل افزايش خواهد يافت؛دسه با رقبا براي آنها طراحي نمايپرداخت مناسبي در مقاي
يي نيز بر اين كار مزاياد ندانسته چرا كه نفسه ب تحقيق، ترك سازمان و به عبارت ديگر ورود كاركنان جديد را في

12ب استترتم
.  

رشد و اند كه عواملي از قبيل  نشان كردهرد خاطهاي پژوهش خو ، در يافتهنيزو لي مي، جيمز  ،نس هارك
بخشي از ، دار، و حس انجام كاري براي يك مجموعه كار معني، آور كار جالب و چالش،  توأم با فراگيريتوسعه شغلي

 از ؛عوامل ديگرو برخي ،  انجام شدهخوبكارهاي در برابر  شدن قدرداني،  خوب داشتنروساي، يك گروه بودن
گيري داشته و از ترك خدمت آنها جلو  نگهكه كاركنان را در يك سازمانروند  مهمترين دلايلي بشمار مي

13دنكن مي
. 

ساعات كار . فهرست شده استاي  مقالهدر  سازمان داري بهدر تقويت حس وفا ج شركت نايت گاريتجارب
عطاف پذير  بازنشستگي، و ساعات كار انيايازندگي راحت، تعطيلات خوب، مزول، پرداخت مناسب براي يك معق

14اند  اين عوامل قلمداد شدهةان كارمند، از جملجوبراي پدر و مادران 
.  

شمرده شده كه در پذير بر امكانعواملي  به كمككاركنان ترك خدمت ميزان بالاي از ها  سازماناحتراز 
15ديگري هدف بوده استتحقيق 

:  

o عملكرد مطلوب در كار  

o و استخدامهاي مناسب در بكارگيري اعمال رويه  

o ميزان علاقه به نوع كار 

o انگيزش و نظام پرداخت مناسب 

o آموزش و كسب تجارب در حين كار 

o توسعه شغلي 

o رضايت شغلي 
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o همخواني شغل با انتظارات شاغل 

o شغليءاستغنا  

o درك فرهنگ سازمان 

o در سازمانگران و استقرار نظام رفع معارضاتهماهنگي با دي  

o  بالندهمديريت منابع انساني 

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

o كاركناناستقلال شخصي  

كه در محيط كار ايالات متحده به هستند مهمترين متغيرهايي بالا عوامل هاي اين بررسي،  يافتهبرابر 
  .هايشان انجاميده است ماندگاري پرسنل در سازمان

  عوامل و متغيرهاي تحقيق - 3

  : شده اند كه عبارتند ازشناساييثر بر ماندگاري سازماني ؤ سه دسته عوامل م،در اين تحقيق

   و عوامل محيط خارجي سازمان سازمان، عوامل محيط داخليعوامل انگيزشي؛

 ، نظير تنوع كاريدنشو ميفرد مربوط عوامل انگيزشي عواملي هستند كه به نوعي به شغل و حرفه  
  استقلال در انتخاب روشها و قدرت تصميم گيري

انند بر ماندگاري تو ميعوامل محيط داخلي دربرگيرنده عوامل محيط دروني سازمان هستند كه  
  نظير رابطه با همكاران و سرپرست و سلامت فيزيكي و رواني محيط كارؤثر باشند افراد م

 بر ماندگاري خارج از سازمان هستند كهعوامل آن دسته از دربرگيرنده عوامل محيط خارجي  
ها و قوانين حاكم بر ساير شركتها و موقعيت جغرافيايي كه شركت در آن  مشي مثل خط شوند واقع ميؤثر سازماني افراد م
  .قرار گرفته است

  سئوالات تحقيق - 4

 ماندگاري سازماني پرسنل در كل  محيط داخلي و خارجي بر،اولويت تاثيرگذاري عوامل انگيزشي -1
  سازمان و سطوح مختلف سازماني چگونه است؟

 رابطه ،بر ماندگاري سازماني و سطح مهارت پرسنل) رضايت شغلي(آيا بين تاثير عوامل انگيزشي  -2
 ي وجود دارد؟دار معني

ي دار معني رابطه ،آيا بين تاثير عوامل محيط خارجي بر ماندگاري سازماني و سطح مهارت پرسنل -3
 وجود دارد؟

 رابطه ،و عوامل محيط خارجي بر ماندگاري سازماني) رضايت شغلي(آيا بين تاثير عوامل انگيزشي  -4
 ي وجود دارد؟دار معني
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 شناسي تحقيق  روش - 5

  :آزمون متغيرهاي تحقيق با در نظر گرفتن موارد زير اجرا شد

   كاربردي:نوع تحقيق -1-5

 به ؛ است(Survey)توصيفي و از نوع پيمايشي در اين پژوهش، روش فاده  روش تحقيق مورد است:روش تحقيق -2-5
 محيط داخلي و ،اين صورت كه نگرش مديران و كاركنان شركت مذكور درخصوص تاثير هريك از عوامل سه گانه انگيزشي

  .قرار گرفته استمورد پرسش سازمانشان آنها در محيط خارجي بر ماندگاري 

يكي از شركت هاي بزرگ تحت پوشش  كليه مديران و پرسنل ، جامعه آماري تحقيق:جامعه آماري تحقيق -3-5
  .شدبا پرسنل برخوردار مي نفر 519از است كه بنياد 

  :نمونه آماري -4-5

برتري . ه است استفاده گرديد، در اين تحقيق از روش نمونه گيري تصادفي طبقه بندي شده:روش نمونه گيري) الف
نماينده نمونه گرفته شده اينكه اي نمونه گيري اين است كه هم ويژگي تصادفي بودن را داراست و هم اين روش بر ساير روشه

 كليه پرسنل ،براي اين منظور. خواهد نمودامكانپذير را  نتايج نمونه به جامعه تعميم بطوريكه ؛ گروههاي جامعه استيتمام
دي ماهر طبقه بنماهر و غير فني نيمهماهر و پرسنل فني سنل  پر، كاركنان اداري،شركت در چهار گروه مديران و متخصصان

هر در سپس اعضاي نمونه .  نمودار سازماني و جدول تخصيص مشاغل به طبقات بود،بندي ملاك عمل براي اين طبقه. شدند
  .حجم كل نمونه و با استفاده از جدول اعداد تصادفي انتخاب گرديدندبا توجه به  ،طبقه

 انتخاب ، نفر تعيين شده و به روش مورد اشاره در بند الف100تدا حجم نمونه به طور مقدماتي اب: حجم نمونه) ب
در مرحله بعد به منظور حصول اطمينان از كافي بودن حجم نمونه . پرسشنامه بين افراد انتخاب شده توزيع گرديدگرديده و 
  : استفاده گرديد فرمول ذيلراي تعيين حجم نمونه از بنهايتاداده ها محاسبه و  معيار انحراف
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 حداكثر خطاي d تعداد كل جامعه آماري و N ، انحراف معيار جامعهδ ، ميزان اطمينان به برآورد1-∝در اين فرمول 

 ميانگين محاسبه  %95 يعني با اطمينان ؛ در نظر گرفته شده  %95ميزان اطمينان به برآورد در اين فرمول . رود بشمار ميمجاز 
 تعيين شده يعني 3) با نظر مشاور آماري(مقدار خطا در اين فرمول .  همان مقدار واقعي ميانگين جامعه است،ز نمونهشده ا

ضمناً به اين علت كه انحراف .  واحد است3 كه قابل چشم پوشي است ،حداكثر اختلاف ميانگين برآورد شده با مقدار واقعي آن
  .شده است استفاده )1/16(ف معيار نمونه معيار جامعه نامعلوم است از مقدار انحرا

  :به اين ترتيب
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 101 افزايش در نظر گرفته شده و حجم نمونه به عدد  %10 مقدار به دست آمده از فرمول با ،به منظور اطمينان بيشتر

  . نيز توزيع گرديد يك پرسشنامه ديگر، عدد بود100با توجه به اينكه تعداد پرسشنامه مقدماتي توزيع شده . افزايش يافت



 ٧/١٤ 

پرسشنامه . در اين پژوهش جهت گردآوري اطلاعات از پرسشنامه استفاده گرديده است: ابزار گردآوري داده ها -5-5 
 سئوال دوم مربوط به عوامل 12 ؛ سئوال اول مربوط به عوامل انگيزشي12 سئوال دربردارد كه به ترتيب 36مورد استفاده 

  .شود ميمربوط به عوامل محيط خارجي  سئوال سوم 12 و ؛محيط داخلي

  روايي و اعتبار ابزار گردآوري داده ها -6-5

اي براي اساتيد و   نمونه،پس از تهيه پرسشنامه.  بررسي شده است،روايي پرسشنامه با استفاده از روش دلفي
 ،مجموعه اي از نظرات. اعلام كنندنظر خود را در مورد سئوالات و نحوه پاسخگوئي تا كارشناسان ارسال و از آنان خواسته شد 

براي . ايي گرديده اصلاح ن،بندي داً براي آنان ارسال و در يك جمع پرسشنامه مجد، نظرات اصلاحيجمع آوري و پس از اعمال
  : نتايج زير بدست آمد،كردن ي انتخاب و با استفاده از روش دونيمه تاي60 يك نمونه ،بررسي اعتبار پرسشنامه

   %8746: ي قسمت اولضريب آلفا برا -1

  %9324: ضريب آلفا براي قسمت دوم -2

  %87ضريب گاتمن  -3

  شيوه هاي تجزيه و تحليل داده ها -7-5

  :ها از سه تكنيك آماري استفاده شدبراي تجزيه و تحليل داده 

ري افراد در ي ميان متوسط تاثير متغيرها بر ماندگادار معني به منظور بررسي اين مساله كه آيا تفاوت ؛در مرحله اول
براي مشخص كردن اين موضوع كه متوسط تاثير : در مرحله دوم.  از آزمون آناليز واريانس استفاده شد؛سازمان وجود دارد يا خير

 به منظور بررسي وجود همچنين.  استفاده گرديد.L.S.D از آزمون چندگانه ، بيشتر است،كدام يك از متغيرها بر ماندگاري افراد
و همينطور سطح مهارت و تاثير عامل محيط خارجي بر ) رضايت شغلي( بين سطح مهارت و تاثير عامل انگيزشي دار رابطه معني

لازم به ذكر است كه در انجام آزمون هاي آناليز واريانس و . دو استفاده گرديد– از آزمون كاي،ماندگاري افراد و چند متغير ديگر
L.S.D.، µ٣ µ٢ µ1،محيط داخلي و محيط خارجي بر ماندگاري پرسنل ،تاثير عوامل انگيزشي نشانگر متوسط ، به ترتيب 

  .شندبا مي

  تحليل يافته هاتجزيه و  -6

 محيط داخلي و خارجي بر ماندگاري سازماني پرسنل در كل سازمان و ، اولويت تاثيرگذاري عوامل انگيزشي-1سئوال 
  سطوح مختلف آن چگونه است؟

 محيط داخلي و محيط خارجي بر ماندگاري ،يسه متوسط تاثير سه عامل انگيزشيآزمون آناليز واريانس به منظور مقا
  .كليه پرسنل سازمان انجام شد

  آناليز واريانس تاثير عوامل سه گانه بر ماندگاري سازماني تمام پرسنل سازمان): 1(جدول شماره 

P Value F 
)واريانس(  

درجه  مجموع مجذورات ميانگين مجذور
دگيمنشاء پراكن آزادي  

 رويه 2 4547/78 2273/89 34/40 0/00001

 خط 300 19826/53 66/08  

 جمع 2 24374/31   

 بين متوسط تاثير حداقل دو متغير دار معنيقابل مشاهده است فرض وجود تفاوت ) 1(همانگونه كه در جدول شماره 
شند يعني عوامل با مي  <µ٢ µ١<µ٣ µ٣ كه هدد مي نيز نشان L.S.Dنتايج بدست آمده از آزمون چندگانه . شود ميپذيرفته 



 ٨/١٤ 

رده هاي اول تا به ترتيب  ، محيط خارجي و انگيزشي از لحاظ تاثيرگذاري بر ماندگاري سازماني پرسنل شركت،محيط داخلي
  .سوم را بخود اختصاص داده اند

ي و محيط خارجي بر   محيط داخل،به منظور مقايسه متوسط تاثير سه عامل انگيزشينيز آزمون آناليز واريانس 
  .ماندگاري گروه مديران و متخصصان صورت گرفت

  آناليز واريانس تاثير عوامل سه گانه بر ماندگاري سازماني گروه مديران و متخصصان ): 2(جدول شماره 

P Value F 
)واريانس(  

مجذورات مجموع ميانگين مجذور  منشاء پراكندگي درجه آزادي 

00001/  96/13  01/835  02/1670  رويه 2 
  81/59  73/3947  خط 66 
   75/5617  جمع 68 

 حداقل متوسط تاثير دو عامل بر ماندگاري پرسنل ،نمايانگر آنست كه در گروه مديران و متخصصان) 2(جدول شماره 

. ستاµ١<µ٢,µ٣<µ١كه شود مي ملاحظه ،L.S.Dهمچنين براساس نتايج آزمون چندگانه . ي دارنددار معني تفاوت ،اين گروه

و محيط خارجي از لحاظ تاثيرگذاري بر  ) رضايت شغلي( انگيزشي ، عوامل محيط داخلي،بنابراين در گروه مديران و متخصصان
  .گيرند ميماندگاري افراد در رده اول تا سوم قرار 

جي بر  و محيط خار، محيط داخلي،يعوامل انگيزشدسته آزمون آناليز واريانس به منظور مقايسه متوسط تاثير سه 
  .انجام شدنيز اندگاري سازماني گروه كاركنان اداري و دفتري م

  آناليز واريانس تاثير عوامل سه گانه بر ماندگاري سازماني گروه كاركنان اداري و دفتري): 3(جدول شماره 

P Value F 
)واريانس(  

 منشاء پراكندگي درجه آزادي مجموع مجذورات ميانگين مجذور

00001/  59/18  47/868  94/1736  رويه 2 
  71/46  81/2942  خط 63 

   75/4679  جمع 65 

 يعني حداقل متوسط ؛دار است اختلاف ميانگين هاي سه عامل معنيآزمون كه است از آن حاكي ) 3(جدول شماره 
 كه شود مي ملاحظه L.S.Dهمچنين براساس آزمون چندگانه . داري دارند ر اين گروه با يكديگر تفاوت معنيتاثير دو عامل د
µ٣>µ١,µ٢>µتنها تفاوت گروه .  يعني در اين گروه نيز عامل محيط داخلي بيشترين تاثير را بر ماندگاري افراد دارد؛شندبا مي ٣

 داشتهدر گروه كاركنان در رده سوم قرار ) رضايت شغلي(ست كه عامل انگيزشي ا كاركنان با گروه مديران و متخصصان در اين

  .كند ميماندگاري اين گروه ايفا و كمترين نقش را در 

  . گرديده استارائه ) 4( كه نتايج آن در جدول شماره هدر گروه پرسنل ماهر نيز آزمون آناليز واريانس صورت گرفت

   آناليز واريانس تاثير عوامل سه گانه بر ماندگاري سازماني پرسنل فني ماهر:)4(جدول شماره 

P Value F 
  )واريانس(

 ميانگين مجذور
 منشاء پراكندگي درجه آزادي جموع مجذوراتم

0477/0  19/3  92/187  85/375  رويه 2 
  81/58  18/3705  خط 63 

   03/4081  جمع 65 

دار  ، معنيهاي سه عامل  اختلاف ميانگين آزمونِ،بيانگر آنست كه در گروه پرسنل فني ماهر نيز) 4(جدول شماره 
   نيز عبارت است ازL.S.Dنتايج آزمون چندگانه . داري دارند  يكديگر تفاوت معنيير دو عامل با يعني حداقل متوسط تاث؛است



 ٩/١٤ 

µ٢> µقابل اثبات بوده و حاكي داري تفاوت معني) رضايت شغلي(انگيزشي بنابراين فقط ميان عامل محيط داخلي و عامل  . ١
  .است) رضايت شغلي(يزشي  بيشتر از عامل انگ،تاثير عامل محيط داخلي بر ماندگاري افراداز آن است كه 

 شده ارائه) 5( جدول شماره ،به منظور نشان دادن نتايج آزمون آناليز واريانس در گروه پرسنل نيمه ماهر و غيرماهر

  .است

  آناليز واريانس تاثير سه عامل بر ماندگاري سازماني پرسنل نيمه ماهر و غيرماهر): 5(جدول شماره 

P Value F 
)واريانس(  

ورميانگين مجذ  
 منشاء پراكندگي درجه آزادي مجموع مجذورات

0001/0  01/26  20/1638  41/3276  رويه 2 
  93/62  29/6234  خط 99 
   70/9510  جمع 101 

قابل دار بين متوسط تاثير حداقل دو متغير  وجود تفاوت معني فرض ،مشهود است) 5(همانگونه كه در جدول شماره 
  .گردد ايج زير منتج مينتبه نيز  L.S.Dآزمون چندگانه . ش استپذير

µ٢>µو  ١   µ٣>µو  ١   µ٢= µ٣  

داري  از تفاوت معني، نسبت به عامل انگيزشي،متوسط تاثير عوامل محيط خارجي و محيط داخلياگرچه  ،در اين گروه
 كه اين دو عامل بر ان گفتتو ميلذا  و شود مي اما اين تفاوت بين دو گروه عوامل محيط داخلي و خارجي مشاهده ن،استبرخور

بنابراين عوامل محيط داخلي و محيط خارجي از لحاظ تاثيرشان در . دندار ييكسانبطور متوسط تاثير ماندگاري افراد در سازمان 
  .دگير مي قرار  پس از اين دو،اند و عامل رضايت شغلي ؛ رده اول را به خود اختصاص دادهماندگاري افراد

داري   رابطه معني،بر ماندگاري سازماني و سطح مهارت پرسنل) رضايت شغلي(آيا بين تاثير عوامل انگيزشي : 2سئوال 
  وجود دارد؟

 دو–كاي بين سطح مهارت پرسنل و تاثير عوامل انگيزشي بر ماندگاري سازماني از آزمون دار معنيبراي بررسي رابطه 

  .استفاده شده است

دو دسته تقسيم ه ب) رضايت شغلي(نل گروههاي چهارگانه را از لحاظ تاثير عوامل انگيزشي  پرس،)6(جدول شماره 
  .كند مي

  جدول توافقي تاثير عوامل انگيزشي در برابر سطح مهارت): 6(جدول شماره 

 كم تا متوسط متوسط تا زياد

 جمع 0-24) امتياز( 25-48) امتياز(

 درصد                         فراواني درصد                          فراواني

تاثير عوامل 
انگيزشي بر 
ماندگاري 
سازماني

سطح مهارت              
  

34 

22 

22 

23 

65/17                           6  

91/40                           9  

82/31                           7  

52/56                           13 

35/82                          28  

09/59                          13  

18/68                          15  

48/43                          10 

  پرسنل فني نيمه ماهر و غيرماهر

  پرسنل فني ماهر

  كاركنان اداري و دفتري

 مديران و متخصصان

 جمع 66 35 101

P value=0/023   =0658/9    ي هاي مورد انتظاردرصد فراوان=χ2 

   ضريب توافقQ=309/0    5كوچكتر از         



 ١٠/١٤ 

ميزان اين ارتباط بوسيله . است بين اين دو متغير پذيرفته دار معنيفرض وجود رابطه كه نتايج آزمون حاكي است 
يزان تاثير عوامل انگيزشي  از تغييراتي كه در م %31 يعني تنها ؛ است31/0دد كه تقريباً برابر با گر ميضريب توافق مشخص 

  .دگير ميآيد ناشي از تغيير در سطح مهارت است و بقيه تغييرات از عوامل ديگري سرچشمه  بوجود مي

 افراد از  %35/82در گروه پرسنل فني نيمه ماهر . جدول تشخيص داددر ان از ستون درصد تو ميجهت ارتباط را نيز 
  %48/43حاليكه اين رقم در گروه مديران در حدود ؛ درندگير مي امتياز قرار 0-24لحاظ تاثير عوامل انگيزشي در فاصله 

حاليكه اين رقم در گروه  در، پرسنل غيرماهر و نيمه ماهر قرار دارند %65/17 تنها ، امتياز25-48برعكس در فاصله . شدبا مي
  .رود  بالا مي،ارتغلي با افزايش سطح مهعامل رضايت شبنابراين مشخص است كه ميزان تاثير . رسد  مي %52/56مديران به 

ي وجود دار معني رابطه ، آيا بين تاثير عوامل محيط خارجي بر ماندگاري سازماني و سطح مهارت پرسنل:3سئوال 
  دارد؟

 كه از لحاظ تاثير عوامل محيط خارجي بر ماندگاريشان دهد ميپرسنل گروههاي چهارگانه را نشان ) 7(جدول شماره 
  . تقسيم شده اندبه دو دسته

 . استفاده شده استدو–كايبه منظور بررسي ارتباط اين دو متغير نيز از آزمون 

  

  جدول توافقي ميزان تاثير عوامل محيط خارجي بر ماندگاري افراد در برابر سطح مهارت): 7(جدول شماره 

  

χ2=43/22     5درصد فراواني هاي مورد انتظار كوچكتر از =0
  

005/0 =p value           47/0=Qضريب توافق   

ميزان ضريب توافق نيز . شود مي بين اين دو متغير پذيرفته دار معنيفرض وجود رابطه كه نتايج آزمون حاكي است 
ير در سطح يتغ خود در نتيجه دهد مياتي كه در امتياز كسب شده از عوامل محيط خارجي رخ  از تغيير %47 يعني ؛ است47%

  .مهارت است

 سطح مهارت دهند كه هرچه اين درصدها نشان مي. تجهت ارتباط نيز از درصدهاي درون جدول قابل تشخيص اس

  .شود مي تاثير عوامل محيط خارجي بر ماندگاري افراد كمتر ،يابد افزايش مي

  ي وجود دارد؟دار معني رابطه ،آيا بين تاثير عوامل انگيزشي و عوامل محيط خارجي بر ماندگاري سازماني): 4(سئوال 

 ،)8(شماره جدول.  استفاده گرديده است دو- از آزمون كاي،به منظور بررسي ارتباط دو عامل انگيزشي و محيط خارجي
  .كند ميتلف تاثير عوامل انگيزشي و محيط خارجي طبقه بندي پرسنل گروههاي چهارگانه نمونه را بر حسب سطوح مخ

 كم تا متوسط متوسط تا زياد

 جمع 0-24) امتياز( 25-48) امتياز(

 درصد                         فراواني درصد                          فراواني
تاثير عوامل 
انگيزشي بر 
ماندگاري 
سازماني

سطح مهارت              
  

74 25 26 9 

64  14  36 8 
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  عامل انگيزشي

 جمع )برحسب امتياز(

  فراواني درصد فراواني درصد

66 65/15 43 34/85 23 

35  37/14 13 62/86 22 

101  56 45 
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 جمع

χ2=263/7     5درصد فراواني هاي مورد انتظار كوچكتر از =0
 

007/0=p-value           268/0=Qضريب توافق   

. شود مي بين دو متغير انگيزشي و محيط خارجي پذيرفته دار معنينتايج آزمون نشانگر آنست كه فرض وجود رابطه 

 از تغييراتي كه در عامل محيط  %27 يعني در حدود ؛دهد مي نشان 268/0همبستگي اين دو متغير را ميزان  ضريب توافق نيز
 هچي هر يعن؛ضمناً جهت ارتباط دو متغير نيز از نوع معكوس است.  ناشي از تغييرات در عامل انگيزشي است،دهد ميخارجي رخ 

اي كه   به گونه؛كند ميط خارجي بر ماندگاري سازماني سير نزولي پيدا  تاثير عوامل محي،يابد تاثير رضايت شغلي افزايش مي
اند و   امتيازات بالايي را كسب كرده، از لحاظ تاثير عوامل محيط خارجي،از كساني كه از شغل خود راضي نيستند  %65حدود 

  . از اين لحاظ در سطح پاييني قرار دارند، افراد داراي رضايت شغلي بالا %63برعكس 

  گيري تيجهن - 7

 به ، محيط خارجي و انگيزشي، عوامل محيط داخلي، كه در سطح شركتدهد مينتايج آزمون آناليز واريانس نشان 
  . بيشترين تاثيرگذاري را بر ماندگاري پرسنل دارند،ترتيب

 ،ري افراد از لحاظ تاثيرگذاري بر ماندگا، انگيزشي و محيط خارجي، عوامل محيط داخلي،در گروه مديران و متخصصان
  .ندگير ميدر رده اول تا سوم قرار 

 رده هاي ، محيط خارجي و انگيزشي، عوامل محيط داخلي،در گروه كاركنان اداري و دفتري همانند پرسنل كل شركت
  .اول تا سوم تاثيرگذاري را اشغال كرده اند

 شود ميي مشاهده دار نيمع فقط ميان عامل محيط داخلي و عامل انگيزشي تفاوت ،در گروه پرسنل فني ماهر

  .استبوده اي كه تاثير عامل محيط داخلي بر ماندگاري بيشتر از عامل انگيزشي  گونه به

 عوامل محيط داخلي و محيط خارجي از لحاظ تاثيرشان بر ماندگاري ،نهايتاً در گروه پرسنل فني نيمه ماهر و غير ماهر
  .گرفته است انگيزشي در مرتبه دوم قرار اند و عامل  اول را به خود اختصاص داده رده،افراد

 ،شد كه غالب افراد سازمان  با قاطعيت گفته مي،فتندگر مي اگر عوامل محيط خارجي در رده اول قرار ،در سطح شركت
امل  ولي برتري عو،چه آن قاطعيت وجود ندارد اگر،در حال حاضر نيز. بمانندكه  مجبورند ،مايل به ماندن باشندقلبا بيش از آنكه 

 سيماي جالبي از مديريت حفظ و نگهداري سازمان به نمايش ،محيط داخلي و بخصوص محيط خارجي بر عوامل رضايت شغلي

  .گذارد نمي

 كه بيشتر پرسنل سازمان نه بواسطه علاقه كند ميتر   اين حقيقت را ملموس،نگاهي موشكافانه در درون طبقات نمونه
عوامل انگيزشي فقط در گروه .  در سازمان باقي مانده اند،محيطي اعم از داخلي و خارجي بلكه بواسطه فشار عوامل ،به شغلشان
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 ي كه مديريت حفظ و نگهداري نيروي انساندهد ميمديران و متخصصان در سطح نسبتاً قابل قبولي قرار دارد و اين نشان 
  .رسنل ايجاد نمايدعملكرد جالبي نداشته و نتوانسته دلايل مناسبي را براي حفظ و بقاي پشركت 

 سطح مهارت ارتباط  ميزان تاثير رضايت شغلي با كههمچنين در قسمت تجزيه و تحليل يافته ها مشخص شد

  استقلال در انتخاب روشها و قدرت تصميم گيري،تنوع كاريان برشمرد كه تو ميدلايل متعددي براي اين امر . مستقيمي دارد

  .برخوردارنداز اين عوامل بيشتر از پرسنل سطوح پايين تر  صصان به مراتبمديران و متخاز آن جمله اند و البته 

 نيز با L.S.Dنتايج آزمونهاي . ددگر ميبين سطح مهارت و تاثير عوامل محيط خارجي مشاهده نيز ارتباط معكوسي 
مروري بر نتايج با .  هماهنگي دارد،روابط موجود ميان سطح مهارت و عوامل انگيزشي و سطح مهارت و عوامل محيط خارجي

بر ماندگاري افراد در گروه مديران و ) انگيزشي( كه بيشترين تاثير عوامل رضايت شغلي شود مياين آزمونها مشخص 
ان تو مي 7 و 6اول ين نتايج را درجدهم. شدبا مي از كمترين تاثير برخوردار ،حاليكه در سه گروه ديگر در؛متخصصان است

 برتري عامل ،7شان از برتري عامل رضايت شغلي در گروه مديران و متخصصان دارد و جدول ننيز  6جدول . مشاهده كرد
  .دهد ميمحيط خارجي را در سه گروه ديگر نشان 

 تنها بواسطه تاثير عوامل ،كه تعداد زيادي از پرسنل سازمان در عين نارضايتي از شغلشانتوان گفت  مي ،بنابراين
همچنين ارتباط معكوس تاثير عوامل انگيزشي و محيط خارجي بر . زمان باقي مانده اندمحيط خارجي و محيط داخلي در سا

 قدرت عوامل محيطي در ،يابد چقدر ميزان رضايت شغلي افراد افزايش مي به عبارت ديگر هر،ماندگاري افراد قابل توجه است
  .راد با كاهش همراه استماندگاري اف

خود  فقط بواسطه دلايل محيط خارجي در سازمان باقي مانده اند و اين ،ان شغلي بسياري از نارضاي،نتيجه نهايي اينكه
 همچون مسئوليت هاي خانوادگي و عدم يكه بواسطه دلايلفردي . شود خبر خوشي تلقي نمي ،به هيچ عنوان براي سازمان

اند نيروي تو مي ن،ود نيز ناراضي استحاليكه از شغل خ در،ماند  در سازمان باقي مي،تمايل به جستجو براي يافتن يك شغل ديگر
  . سازمان را ترك خواهد كرد،خلاق و پويايي باشد و سرانجام زماني كه فرصت مقتضي را بدست آورد

 الزاماً در تضاد با دلايل ، اين فرضيه را كه دلايل افرادي كه در سازمان باقي مانده اند، يافته هاي تحقيق،در عين حال
 از لحاظ رضايت شغلي در سطح پاييني قرار ، افراد نمونه %43. رساند  به اثبات مي، نيست،رك كرده اندافرادي كه سازمان را ت

اين افراد دقيقاً در وضعيتي قرار .  بسيار قوي و قابل ملاحظه است، آنهايكه نقش عوامل محيط خارجي در ماندگاري درحال،دارند
 ، وجود نرخ ترك خدمت پايين،بنابراين. اينها مانده اندبا اين تفاوت كه  ، اندكننده در آن قرار داشته خدمت كه افراد تركدارند 

حفظ و نگهداري نيروي انساني در مديريت يا اينكه ؤيد اين مطلب نيست كه پرسنل سازمان از شغلشان راضي هستند و م
  .هايش موفق بوده است فعاليت ها و برنامه ريزي

  پيشنهادات - 8

 ها نشان داد كه تاثير عوامل انگيزشي بر  ماندگاري پرسنل به مراتب كمتر از عوامل نتايج تجزيه و تحليل داده
با استفاده از همين . همچنين ارتباطي معكوس بين تاثير عوامل انگيزشي و عوامل محيط خارجي مشاهده گرديد. محيطي است

اجراي بعبارت ديگر با . اري نيروي انساني انجام دادريزيهاي مناسبي را در جهت بهبود فرايند حفظ و نگهد ان برنامهتو مي ،نتايج
ات زير پيشنهاددر اين راستا . از قدرت عوامل محيط خارجي در  ماندگاري پرسنل كاستبايد  ،برنامه هاي گوناگون انگيزشي

  :باشد قابل بررسي بيستر مي

 و وجود نموده احساس هويت ،رد اي باشد كه ف  بايد به گونه،شده در مشاغلمنظورمسئوليت هاي : غني ساختن شغل -1
ه د كگير مي تقسيم وظايف به حدي صورت ، به منظور افزايش راندمان،در بسياري مواقع. خود را ارزشمند تلقي كند

هويت انساني خويش را از دست كه نمايد   احساس مي، و فرد با انجام آنهاكند مي مشاغل را بسيار ساده و بي محتوا
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 يكي از روشهاي افزايش انگيزش ،غل و گنجاندن مسئوليت هاي با مفهوم در آنهاني ساختن ش غ،بنابراين. داده است
  .شدبا ميدر افراد 

دقيق  از انتخاب بجا و ، فوايد مربوط به انگيزش،دهند شواهد فراواني وجود دارند كه نشان مي: تناسب افراد با مشاغل -2
 كه واحد مستقلي را درون يك شركت تجاري بزرگ كند ميب  ايجاكارمثلاً اگر . شوند كارها حاصل ميبراي افراد 
 در يك سازمان ي خالي مديريتپست يك ، ولي اگر كار مورد نظر،گرا باشيم  كنيم بايد در جستجوي آدمي توفيقاداره

ن پايينياز به تعلق در وي درعوض او بالا و در بوروكراتيك است بايد نامزدي برايش انتخاب كرد كه نياز به قدرت 
 .باشد

 هدفهاي مشخص و ،يد از اين مسئله اطمينان خاطر حاصل كنند كه كارمندانشانبا ميمديران : بهره گرفتن از هدفها -3
 ،روند  تا چه حد به خوبي پيش مي، به بازخور و اين كه در تحقق اهداف،داشته باشند و در عين حالناپذيري  خدشه

 ،در صورتيكه كارمندان. كند مي نقش مهمي در ايجاد انگيزش ايفا ،يگذار ضمناً مشاركت افراد در هدف. توجه نمايند
مديران بايد يقين حاصل كنند كه كارمندان اطمينان دارند .  از تلاش خود خواهند كاست،اهداف را قابل حصول ندانند

كار را داشته باشند بعبارت ديگر كاركنان بايد توانايي انجام دادن . اند به تحقق اهداف منجر گرددتو ميكوششهايشان 
 . معتبر بدانند،دگير مي عملكردشان مورد سنجش قرار ،و روند ارزيابي را كه بوسيله أن

 ، بعنوان تقويت به كار ميرود، آنچه كه براي يك نفر، نيازهاي مختلفي دارند،از آنجا كه كارمندان: فردي كردن پاداشها -4
و پاداشهايي را   به كار گيرند،اهي خود را درباره اختلافات فرديمديران بايد آگ.  مفيد نباشد،ممكن است براي ديگري
 . فردي كنند،كه بر آنها نظارت دارند

 تنها ، جز عملكرديپاداش دادن به عوامل. مديران بايد پاداشها را به نوع عملكرد مشروط كنند: عملكردبا پاداشها پيوند  -5
ميان كاركنان  ، دستمزدهابارهكه درابهامهايي ز بين بردن ا. خواهد شدو نه لزوما عملكرد باعث تقويت آن عوامل 

 .كند مي پرانگيزش تر ، از جمله اقداماتي است كه پاداش را بالقوه،علني نمودن مزد كار هر كسمطرح است و 

 كاهش شلوغي ، وجود نور كافي در سالن هاي كار، ايجاد فضاي سبز در محيط هاي صنعتي،فيزيكيدر زمينه عوامل  -6
 .ؤثرند در افزايش تاثير عوامل محيط داخلي بر ماندگاري افراد م،ها و كاستن از آلودگي محيط كار اطاق

ان نيروي عوامل انگيزشي را تا حد قابل قبولي افزايش داد تا تركيبي درست از دلايل براي تو ميبا تمهيدات فوق 
 هميشه مفهوم مشابهي را ،يت درست يا غلط است آنچه براي مدير،ولي بايد توجه داشت. ماندگاري سازماني ايجاد گردد
وحتي  ،ددگر ميبراي او درست يا غلط محسوب نزه اندا همان و شايد بهترباشد كه بگوييم به ،براي كارمند نخواهد داشت

  .نمايد كارمند غلط تفسير كند ميآنچه را مديريت درست تلقي كه بسا  چه

 تدارك يك محيط كاري كه با هدفهاي مشخص ،ه عمل آيدسرانجام هر نوع تفسيري كه از درست يا غلط ب
ه برنامه هاي پرسنلي و  ضروري است و توسع، تطابق داشته باشدتا اندازه زياديكاركنان و ارزشهايشان براي كار و زندگي 

بنابراين . رسد  لازم به نظر مي،هايي كه توانايي پاسخگويي به ارزشهاي متفاوت كاركنان را داشته باشد مشي همچنين خط
 و تقويت هايي كه سبب گردد كاركنان بواسطه دلايلي كه هم براي خودشان و هم براي شركت صحيح توسعه استراتژي
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