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چکیده8

منابع  يمؤثر بر ماندگار یعوامل سازمان يو اولویت بند یشناسای"پژوهش حاضر با هدف 

 يدر زمان اجرا يانجام شده است.  جامعه آمار "پارس يانرژ يدر منطقه ویژه اقتصاد یانسان

از جامعه محدود(روش کوکران) نمونه  ينفر بود که با استفاده از روش نمونه گیر 1000تحقیق 

محقق ساخته  یالسئو 59از پرسشنامه ها  داده يجمع آور يبرآورد شد. برا فرن 283 يآمار

از نرم ها  تحلیل داده ياستفاده شد. برا یانسان ينیرو يعوامل مؤثر بر ماندگار یشناسای يبرا

استفاده  و از آزمون  ANOVAو  Tاسمیرنوف،  آزمون  -کولموگروفهاي  و آزمون SPSSافزار 

 قیتحق نیشد. نتایج بدست آمده  از ا يعوامل بهره بردار يبند ویتاول يفریدمن نیز برا

در سازمان مورد  یمنابع انسان يمؤثر بر ماندگار یعوامل سازمانهاي  نشان داد که شاخص

استقلال،  ،یاسترس شغل ،یعبارتند از: پرداخت، حمایت اجتماع تیمطالعه به ترتیب اولو

 .یارتقاء و عدالت سازمانهاي  موقعیت ،یمحیط کار، نحوه مدیریت و سرپرست یشرایط فیزیک

 يانرژ ياقتصاد ژهیسازمان منطقه و ،یعوامل سازمان ،یمنابع انسان يماندگار: کلیديواژگان 

.پارس

1. این مقاله مستخرج از پایان نامه کارشناسی ارشد  و از حمایت مالی منطقه ویژه اقتصادي و انرژي پارس برخوردار بوده است. 

beiginia@shahed.ac.ir :2. دکتري مدیریت و استادیار دانشگاه شاهد، تهران، ایران.  نویسنده مسئول

ان.  3. دکتري مدیریت  و استادیار دانشگاه شاهد، تهران، ایر

4. کارشناسی ارشد مدیریت دولتی دانشگاه شاهد، تهران، ایران. 

مؤثر  یعوامل سازمان يبندتیو اولو یبررس

 یمنابع انسان يماندگاربر 

1پارس) يو انرژ ياقتصاد ژهی: منطقه وي(مطالعه مورد

19/07/1396 تاریخ پذیرش:14/05/1395 تاریخ دریافت:
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 مقدمه -1

و  يدیک سازمان دانست که نقش کلیه ین سرماید به عنوان مهمتریرا با یانسان يروین
 يبرا ییبالاهاي  نهیهزها  امروزه سازمان سازمان به اهدافش دارد. یابیدر دست یمهم

بان عقب یر رقیکنند تا در عرصه رقابت از سا می صرف یمنابع انسان يجذب و نگهدار
در جهت کسب ها  و شرکتها  ن سازمانیل وجود رقابت بینمانند. در عصر حاضر، به دل

 ياگر داراها  افته است. سازمانی يژه ایت ویشتر، تسلط بر منابع موجود اهمیمنافع ب
 یانسان يرویاز ن ین امکانات بهره مند باشند ولیهتربوده و از ب ين تکنولوژیبهتر

 يروهایاستفاده درست و کارآمد از ن ییا توانایمتخصص و کارآمد برخوردار نباشند و 
ط اثر گذاشته و در رقابت موفق عمل کنند. یستند بر محیموجود را نداشته باشند قادر ن

 یاصلهاي  از هدف یکیمتخصص و فعال  یانسان يرویموجود به خصوص ن يرویحفظ ن
 ،یانسان يرویح از نیصح يری. به منظور بهره گرود می بشمار یت دار هر سازمانیو اولو

، یاحساس یعاطفهاي  یژگیده افراد که شامل ویچیضرورت مطالعه ابعاد گوناگون و پ
 رد.یگ می ، مورد توجه قراريو اقتصاد ی، اجتماعی، فرهنگيزیغر

 نیروهاي کارگیري به و نگهداشت پرورش، جذب، رايب باتلاش پیشرو هاي سازمان 

1ه و جردنیکا" کرد. خواهند تضمین را خود فرداي و رقابتی امروز مزیت دهبز و دانشگر
" 

حفظ  امروز يایدر دن  ن باور هستند کهیبر ا یمنابع انسان ينه حفظ و نگهداریدر زم
که اگر حل شود  یمشکل د.یآ می به شمارها  ک سازمانیسته مشکل شماره یکارکنان شا

گر از دست دادن ید ياز سو ،گردد می سازمان یشتر و اثر بخشیب يمنجر به سودآور
باعث شده  یمنابع انسان يدین نقش کلی. همچناستنه یسازمان پرهز يکارکنان برا

ضرورت لذا  ؛ردیصورت بگ يدیرقابت شد ،ن سازمانهایسته بیشا يروهایجذب ن يبرا
ک یستماتیروها را بطور سین نیا يند نگهداریفرا یهر سازمان یانسانت منابع یریمددارد 
ک سازمان باشند و با یمتفکران استراتژ ستیبا می قت آنهاینموده و در حق یطراح

 یاز دست دادن کارکنان را بررسهاي  نهینگرش کلان به ورود و خروج افراد، عواقب و هز
 ).1-8، 2001 ه و جوردن،یند(کاینما

 موجود منابع بر تسلط منافع بیشتر، کسب درجهت سازمانها بین رقابت وجود دلیل به 

بهترین  از و بوده تکنولوژي بهترین داراي اگر است. سازمانها یافته اي ویژه اهمیت
 یا و نباشند برخوردار کارآمد و متخصص انسانی نیروي از کنیل ،باشند مند بهره امکانات

                                                      
1. Kayeh & Jordan 
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 بر بود ندخواهن قادر باشند نداشته را موجود نیروهاي ازکارآمد  و درست استفاده توانایی

که در  یمحور کنون ییدر عصر دانا .کنند عمل موفق رقابت عرصه در و گذاشته اثر محیط
کرد یرو سته استیشا ،گردد می محسوبها  ه سازمانین سرمایمهم تر منزلهآن دانش به 

ت یت فعالیر ماهیی. تغوجود داشته باشد نسبت به مسائل سازمان و کارکنان یمتفاوت
ها  ت دانش در سازمانیریافتن روز افزون مدیت یموجب اهم یدانش يبه کارهاها  سازمان

 ناآن يریادگیت یرکنان و پرورش ظرفکا يت دانش حفظ و نگهداریریدر مد .شده است
سازمان دارد و از جمله  يبرا یت رقابتیت و کسب مزیدر موفق ين کننده ایینقش تع

 ).4، 1388 فر، یزمان(است که کمتر به آن پرداخته شده است یمسائل
اب یکم يمهارتها يکار، رقابت برا يرویدر بحث مربوط به کمبود ن گریطرف د از 

کار و نه بر  يروین يش به تمرکز بر عرضه یگًرا رو در بازار، احتمالاًین ییجابوموانع جا
ن یشتریکه ب ییاز شرکتها ياریبس در ن،یعلاوه بر ا. بوده است کار يروین يتقاضا

 يرنگهدا؛ ابیر در مقابله با مشکل منابع کمین تدابیاز باصرفه تر یکیدارند،  مشکل را
 ).386؛1380ن کارکنان داخل سازمان است(آرمسترانگ،ین و ماهرتریقابل تر

چه سازمان بتواند  هر وسیستم سازمانی است مهم هاي  یکی از ورودي نیروي انسانی 
د، در رسیدن یمانثرتري ؤنگهداري و استفاده م انجذب و از آنرا تري  نیروهاي شایسته
کسب  يراها ب . رقابت سازمانخواهد بود جلوتر تر و نسبت به رقبایش به اهدافش موفق

تر  شود، بلکه همه این موارد معلول یک عامل مهم خلاصه نمی ،سود بیشتر و سهم بازار
اند و  ها به آن پی برده اي است که سازمان عنی نیروي انسانی شایسته است و این نکتهی

کنند آنان را نگه دارند و مانع از ترك خدمتشان  در جذب این نیروها رقابت و سعی می
 شود در دراز مدت گردش نیروي انسانی می موجبشوند. نظام نگهداري منابع انسانی 

 .ابدی شیزاوري سازمان اف کاهش و بهره

ترین منبع سازمانی  هاست و نیروي انسانی با ارزش دنیاي امروز دنیاي سازمان 
هاي تحقق  بخشد و زمینه می منابع انسانی به سازمان معنا و مفهوم. شود محسوب می

بیش از هر زمان دیگري مشخص شده  در عصر حاضر. کند اهداف سازمانی را فراهم می
ها و در پی آن یک جامعه وکشور درگرو استفاده صحیح  است که رشد و توسعه سازمان

 يو سرآمد يتداوم برتر ).57 ؛1381 و رحمانپور، ياحمد( از نیروي انسانی است
 ن کارکنان برتر ویبرتر است و اهاي  ط برتر و انسانیازمند خلق محین یکنونهاي  سازمان

ن کارکنان یحفظ ا یعیبطور طبکنند.  می نیسازمان را تضم یسرآمد هستند که تعال
ن یو در ا ردیمورد توجه قرار گ ن افرادیه سازمان در رابطه با ایاصول اول به عنوان د یبا
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ار ین راه بسیکارکنان مؤثر است در ا نوع نیا ییجابجا يکه رو یعوامل ییراه شناسا
بسیاري از مدیران دریافته اندکه مزیت  ، ین دوره زمانیر اد. خواهد بودکمک کننده 

انسانی و کارکنانی است که باکارشان عجین هاي  رقابتی پایدار سازمانها، درگرو سرمایه
شوند و نیل به اهداف سازمان را با تحقق اهداف فردي خود همسو بدانند تا مجموعه ي 

 ).410، 1،2010موفق شود(ارتورك یسازمان بتواند در محیط کسب و کار رقابتی جهان
 کنند تا می سازمانها تلاش ،یتوسعه منابع انسان يرقابت و گسترش روشها شیبا افزا 

 از ییتا بتوانند عملکرد بالا ندیمستعد خود را حفظ کرده و آنان را توانمند نما کارکنان
خود  یانسانهاي  هیدارند که سرما میله بأمس نیبروز دهند؛ اما، سازمانها همواره از ا خود
و  تیآموزش، ترب يبرا یهر سازمان  رایز د؛شون جه متضرریدر نتبدهند و  دست را از

را  ياریبسهاي  نهیمطلوب، هز ییو کارآ یتا مرحله بهره ده خود کارکنان يآماده ساز
ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارتها و  يروهایدادن ن دست کند و با از می صرف
 .)74؛1386زاده، یعل(تلاش به دست آمده است سالها یشود که ط می یاتیتجرب
 گرم ییایت جغرافیپارس در موقع يانرژ يژه اقتصادیبا توجه به قرار داشتن منطقه و 

 یکارکنان از خانواده، نبود امکانات کاف ي، دورنچندان مناسب و مطلوب ییو با آب و هوا
قطر)، با توجه به مشترك بودن ه(یب مشابه در کشور همسایرقهاي  و وجود شرکت

 کارکنان خود در نظر يرا برا ياریبس يایب مزایرق يهانکه شرکتی، و ايدان گازیم
 بودهماهر خود شاهد ترك خدمت کارکنان  ،ين منطقه گازیر ایاخ يد، در سالهانریگ می

هدف پارس). با توجه به مباحث مطرح شده،  يو انرژ يژه اقتصادی(پرتال منطقه واست
 يثر بر حفظ و ماندگارؤعوامل م يت بندیو اولو ییشناسا "عبارت است ازن پژوهش یا

وال ئسن یهمچن و است "پارس يانرژ يژه اقتصادیدر سازمان منطقه و یمنابع انسان
و  کارکنان کدامند يثر بر ماندگارؤعوامل م"که  نمودمطرح ن گونه یتوان ا می ق رایتحق
 "؟است یبیچه ترت بهآنها  يت بندیاولو

 موضوع  ينظر یبر مبان يمرور -2

ال یند و کارکنان سهست ال در رقابتیو س یجذب کارکنان دانش يبراها  سازمان معمولاً
ن کارکنان با ین رو حفظ ایباشند. از ا می مناسب و جذاب تر يط کاریز به دنبال محین

 وع افزودهن موضیت ایک طرف روز به روز بر اهمیاز  همراه است. یمختلفهاي  چالش

                                                      
1. Ertürk 
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ل یدلا روبرو هستند. يران در عمل با ابهامات جدیگر هنوز هم مدیشود و از طرف د می
ها  د سازمانیتاک یدر سازمان وجود دارد، ول يماندگار يب کارکنان برایترغ يبرا يشماریب

و متخصص به  یکارکنان متخصص است. کارکنان دانش يدر عصر دانش، بر ماندگار
 یمهندس يها و کار در بخش یشود که علاوه بر دارا بودن مدارج دانشگاه می گفته یکارکنان
 که مشارکت آنان در سازمانیت و تخصص خاص هستند، بطوریقابل يق و توسعه؛ دارایو تحق

). به 1385،2ان، یریو قد یلیمؤثر باشد(اص یت رقابتیجاد مزیو ا ینیتواند در ارزش آفر می
برخوردار است و  يژه ایت ویسته از کارکنان از اهمن دین جهت بحث از ترك خدمت ایهم

آنان در سازمان، به عنوان  يماندگار يبرا  ییز ارائه راهکارهایعلل و عوامل آن و ن ییشناسا
 رود. می ت بشماریریمد یاساسهاي  تیاز اولو  یکی

 ترك خدمت -2-1

ط یوجود شرا لیدل به سازمان و خروج از ترك به کارکنان لیتما يمعنا به خدمت ترك
 معمولاًها  خدمت كتر از نوع نیا ،استف شده یتعرگر ید یسازمان مناسب تر در يکار

 از افراد ییبجا جا عنوان به ياریاخت ترك خدمت متون یبرخ در .است ینیب شیپ بدون

 است شده فیاعضا تعر همان با شده جادیا یستم اجتماعیس کی تیعضو ي محدوده
سالانه را  یینرخ ترك خدمت و جابجاها  اکثر سازمان ).1387،39،یو مهرعل يری(جهانگ

و ترك خدمت بالا  یینرخ جابجا آورند. می سازمان به حساب یبه عنوان درجه اثربخش
خود  یت کنونیسازمان است.کارکنان موقع یمشکلات داخل ن وجودیو مب فمعرّ معمولاً
 شود. یکار برآورده نم یفعلط یآنان در شرا يازهایکنند که ن می ل تركین دلیرا به ا

 گفته کیهر  فیتعر در ياجبار و ياریاخت به خدمت ترك میتقس با پژوهشگران از یبرخ

 خروج تحت عنوان شوند می گذاشته کنار يساز کوچک ي برنامه اثر در که یکارکنان اند،

خدمت  خروج عنوان به دهند می استعفا که یآن دسته از کارکنان و ياراد ریغ خدمت
ر یناپذ اجتناب و ستین سازمان برنامه جزء خدمت خروج نوع نیشوند. ا می یتلق ياراد

 یس چهار وجهیتوان، ماتر می ب انواع ترك خدمتیاز ترک ).980، 2000ک،یرودراست(
 :جاد کردیا را )1شکل( مانند
شود که هم تحت کنترل سازمان بوده و  می گفته ییها دسته اول به ترك خدمت 

ر هستند. یو هم اجتناب پذ يگر هم ارادیکنترل شاغل هستند. به عبارت دهم تحت 
ا یا همکاران، وجود سازمان مناسبتر یر یبا مدکارکنان توان به تعارض  می ازجمله آنها

ن دسته از ترك یگر اشاره کرد. اید يمطلوب تر در جا یو پرداخت يط کاریشرا
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 یر هستند به راحتیکنترل پذ یو سازمان يبه لحاظ آنکه از هر دو جنبه فردها  خدمت
 شتر است.یاز آنها ب يریامکان جلوگها  ر ترك خدمتیبوده و نسبت به سا يریشگیقابل پ

هستند، اما تحت کنترل سازمان  يدسته دوم که تحت کنترل شاغل بوده و اراد 
ر یی، تغیگزند ییایر محل جغرافییتوان به تغ می رند. از جمله آنهاینبوده و اجتناب ناپذ

ا یر شغل ییر اعضاء خانواده به تغیا سای، درخواست همسر يو حرفه ا یر شغلیمس
ن یا بانوان) اشاره کرد. يو بچه دار يل خانه داریاز به ماندن در خانه( به دلیسازمان و ن

بوده و سازمان نسبت به آنها  يریشگیشاغل قابل پ ينوع ترك خدمت ها، تنها از سو
 ).1385،4 ان،یریو قد یلیرد( اصدا یت انفعالیوضع
است که تحت کنترل سازمان بوده و  ییدسته سوم شامل آن نوع ترك خدمت ها 

 لیبه او تحم يو اجبار ير ارادیرند. اما تحت کنترل شاغل نبوده و بطور غیاجتناب پذ
ل، یش از موعد مقرر، تعدیا پی ياجبار یتوان به بازنشستگ می شود. از جمله آن می

رندگان و یم گیتصم ين دسته از سویاشاره نمود. ا ،موقت و دائم و اخراج انفصال
 دارد. یت انفعالیبوده اما شاغل نسبت به آنها وضع يریشگین سازمان قابل پیمسئول

هستند که نه تحت کنترل سازمان بوده و نه تحت  ییآنهاها  دسته چهارم ترك خدمت 
توان به از  می رند. ازجمله آنهایو اجتناب ناپذ ير ارادیغ یباشند. به عبارت می کنترل شاغل

حاد و مرگ اشاره  یو روان یمدت و لاعلاج، عوارض جسمان یطولانهاي  يماری، بیکارافتادگ
ر ین کار) غی(مرگ در حيدر موارد ین و حتییار پاین موارد بسیاز ا يریشگیکرد. امکان پ

 است.ر یممکن است و لذا بروز آنها در سازمان اجتناب ناپذ

 

 

 

 

 

 

 

 )3؛1385ان،یریو قد یلیاصترك خدمت( یس چهار وجهیماتر. )1شکل (

 )3؛1385ان،یریو قد یلیاص( ترك خدمت یس چهار وجهیماتر. 1شکل 

 پرداخت بیشتر در جاي دیگر؛-

 سازمان مناسب تر؛-

 تعارض و تنش با مدیر یا همکاران.-

تعدیل نیروي انسانی(انفصال موقت و دایم، -
 بازنشستگی اجباري)؛

 اخراج.-

 از کار افتادگی؛-

 بیماري طویل المدت؛-

 عوارض جسمانی یا روانی حاد؛-

 مرگ(فوت).-

 تغییر محل خدمت؛-

 تغییر مسیر شغلی و حرفه اي؛-

 درخواست همسر؛-

 نیاز به ماندن در خانه.-

 خیر(غیر اختیاري)                                                     بله(اختیاري)                          

 آیا موضوع ترك خدمت تحت کنترل شاغل است؟
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ت یبه رضا هستندکه تحت کنترل شاغل  ییآن دسته از ترك خدمت ها یبه طور کل 
که تحت کنترل  ییآنها مربوط است و آن دسته از ترك خدمت ها یو سازمان یشغل

 افراد مرتبط یو تعهد سازمان یباشند به عملکرد، اثربخش می ن آنیسازمان و مسئول
وال مطرح  است ئن سیباشد. حال ا می برخوردار یت خاصیسازمان از اهم يگردد برا می

 يارینه خود را صرف مهار و کنترل ترك خدمت اختیوقت و هز یستیباها  ا سازمانیکه آ
از  یسازمان ناش يمضر براهاي  ر؟ از آنجا که اکثر تركیا ترك خدمت ناگزیند ینما

د تلاش یباها  شود، سازمان می ال را شاملیاست که غالب کارکنان س ياریاختهاي  ترك
ند و در یمتمرکز نما ،کارکنان ياریت بر کنترل ترك خدمت اختیریرامون مدیخود را پ

ند به طرق مختلف ینما می تلاشها  لازم را ندارند، سازمان ییکه کارا یخصوص کارکنان
جاد یقبل از موعد، ا یبازنشستگ يقابل ملاحظه برا يماد يزه ایجاد انگیز جمله: اا

دا کردن کار یپ يرارشد و تلاش بهاي  در شبکه نار کردن آنی، درگیدانش فن يواگذار
 ).4؛1385ان،یریو قد یلیط ترك خدمت آنها را فراهم سازند(اصیشرا ناآن يمناسب برا

 و گرفته انجام کارکنان خدمت ترك مورد در یقابل توجه قاتیتحقتاکنون  

 در که اند کرده عنوان ترك خدمت عوامل نییتب در را متعدديهاي  لفهؤم پژوهشگران،

 شود. می اشاره آنهااز  یبرخ به لیذ
 و مثبت ي لات رابطهیتحص ،یمنف ي رابطه ياریاخت خدمت ترك با سن نیب" 

 نیب"). یشناخت تیجمع يرهایمتغ د بری(تأک"دارد وجود یخنث ي رابطه تیجنس
 ي رابطه ترك خدمت زانیم با مناسب حقوق و ءارتقاهاي  فرصت ،یشغل يفرصتها

 نیب" ).1387،40،یو مهرعل يریجهانگ( )ياقتصاد يرهایمتغد بر ی(تأک"دارد یمنف
 ي رابطه ياریخدمت اخت خروج با یاجتماع تیحما و یشغل تیامن کاهش و بتیغ

 واجد کار و ینیسنگ نیب" ).یاجتماعهاي  ریمتغد بری(تأک "دارد وجود مثبت و دار یمعن
 لیدلا از یکی ."است داده نشان مثبت ي رابطه خدمت ترك با نبودن شغل طیشرا
ت و یریمد خوب نآنا که کنند می فکر که است نیا کارکنان ياستعفا یاصل

 زور نآنا به که نیا ای کنند، ینم رفتار منصفانه نآنا با ای شوند، ینم ت)ی(هدايرهبر
 ). 1380،379 آرمسترانگ،(ندیگو می

 متمرکز کارکنان ي آگاهانه یابیارز بر ،ياقتصاد عوامل با سهیمقا در یروان عوامل 
 ي رابطه آنان انتظارات شدن برآورده زانیم با کارکنان خروج به لیتما زانیم. است
 یتینارضاند از عبارت خدمت ترك گرعللید موارد الذکر، فوق عوامل بر علاوه .دارد یمنف

 آموزش، عدمهاي  فرصت ، فقدان(عدم بازخورد)عملکرد ي جهینت از يخبر یاز شغل، ب
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و  يتعهد یب، یواقع ریغ ، انتظاراتیگروه انسجام فقدان ،یشغل ي توسعه امکان
از جمله  واسط ریمتغ عنوان  به سازمان یارزش جو و یشغل استرس ،رانیمد از یتینارضا
 ).1387،40،یو مهرعل يری(جهانگهستند که بر ترك خدمت، مؤثر هستند یعوامل

 قیتحقهاي  رها و مؤلفهیمتغ یف مفهومیتعار -2-2

ی که به نوع یمنابع عوامل یق، محقق در نظر دارد با استفاده از بررسین تحقیر اد

در سازمان به صورت  یانسان يرویا بر عکس بر ترك خدمت نیو  يتوانند بر ماندگار می

ق یتحق يد و آنگاه آنگونه که در متدولوژینما ییا بالقوه مؤثر باشد، شناسایبالفعل و 

شاغل در سازمان مورد  یانسان يرویآمده است، آنها را با استفاده از نظر خبرگان و ن

 که ییرها و مؤلفه هاین ابتدا لازم است متغید. بنابراینما يت رتبه بندیو در نها یابیارز

ا بر عکس بر ترك خدمت کارکنان مؤثر است، با استفاده از یو  يتوانند بر ماندگار می

که  ییرها و مؤلفه هایف شوند. متغی، تعر1یمنابع احصاء شوند و دست کم از نظر مفهوم

ش یف و پین، توصییو ترك خدمت، تب يتوانند رفتار کارکنان را در ماندگار ی میبه نوع

 ) لحاظ شده اند.1ل(کنند، در جدو ینیب

 قیتحقهاي  رها و مؤلفهیمتغ یمفهوم فیراتع. 1جدول 

نام 

 ر/مؤلفهیمتغ
 منبع ر/مؤلفهیمتغ یف مفهومیا تعریف یتوص

 استقلال

 ک فرد قدرتش را در ارتباط با کارش اعمالیکه  يدرجه ا
 ییجابجا یت شغلیرضا ير مثبت رویله تأثیکند که بوس می

 دهد. می را کاهش
 )605؛2000س،ی(پر

 عدالت

 سازمانی

 کارکنان که اي به شیوه یبه نقل از مورمان عدالت سازمان

 شده رفتار انصاف با آنان کار با محیط در دهند می تشخیص

 را عملکردي متغیرهاي سایر این تشخیص که اي شیوه و

 باشد. می مرتبط دهد، می قرار ر یتأث تحت

و  یتوکل ي(منظر

 ).22؛1392،یرجب

                                                      
1. conceptual 
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نام 

 ر/مؤلفهیمتغ
 منبع ر/مؤلفهیمتغ یف مفهومیا تعریف یتوص

 عدالت

 یعیتوز

 محسوب ین وجه عدالت سازمانی، ملموس تریعیعدالت توز

خود نشان داد که افراد  يه برابریدر نظر "آدامز"گردد.  می

 يل هستند، در قبال انجام کار خود، پاداش منصفانه ایما
گر به اندازه همکارانشان از یافت کنند؛ به عبارت دیدر

 انجام کار بهره مند شوند.هاي  پاداش

و  ی(سنجق
 )38؛1390همکاران،

 عدالت 

 يه ایرو

 يکه برا يندیعدالت درك شده از فرا یعنی يه ایعدالت رو

 شود. می استفادهها  ع پاداشین توزییتع

و  ی(سنجق

 )39؛1390همکاران،

ت یحما

 یاجتماع

توجه  مورد شخص که احساس این یعنی اجتماعی حمایت

 به او که این و قائلند ارزش او براي دیگران و است دیگران

 است. متعلق اجتماعی شبکۀ یک

گران، یو د یاحی(ر
1389 ،88( 

هاي  فرصت

 ارتقاء

از  يا پست بالاتر و برخورداریعبارت است از ارتقا به شغل 
 ن تر.یت سنگیقبول مسئول يشتر در ازایارات بیا و اختیمزا

، 1389، یرسپاسی(م
407( 

 پرداخت

متاثر از  يای، مزاينقدر ی، غينقد يایه حقوق و مزایبه کل
ط کار در یط محیو بالاخره شرا یو تناسب شغلها  یژگیو

 برخوردارها  ران سازمانیکه کارکنان ومد یمقابل خدمت
 گردد. می شوند اطلاق می

، 1389،یرسپاسی(م

308( 

 یاسترس شغل

استرس شغلی،آگاهی یا احساس نارسایی کارکرد شخصی 

محیط کاراست، که  دراثر شرایط ادراك شده یا اتفاقات
جسمانی و روانی را در اثر کار در محیطی هاي  واکنش

 آورد. می تهدیدآمیز، نامطبوع و ناراحت کننده به همراه

، 2009، 1انگی(او
16( 

سته یشا

 يسالار

است که در آن  يا اداری ینظام حکومت يسته سالاریشا
 يو هوشمند ییبا اثبات تواناها  تیو مسئولها  انتصاب

 آنها) متناسب است. یستگیاشخاص (شا
 )42؛2004، 2تری(ه

ت یرینحوه مد

 یو سرپرست

ت و نفوذ یند هدایفرا یاست که در ط یمناسب يرفتار يالگو
 شود. می بر کارکنان اعمال

ن، ید جوادی(س
1385 ،102( 

ط یشرا

 یکیزیف

 طیمح

 اطلاق یکیزیو ف یطیمح يط مستمر و عادیبه شرا
 شود. می آن انجامگرددکه کار در  می

ن، ید جوادی(س
1385،110( 

                                                      
1. Ouyang 
2. Hyther 
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نام 

 ر/مؤلفهیمتغ
 منبع ر/مؤلفهیمتغ یف مفهومیا تعریف یتوص

 ينوبت کار

ه در خارج از کي است کارري هر نوع کامنظور از نوبت 

بعد از ظهر ) انجام  6صبح الی  7ر روزانه ( کاساعت معمول 

ثابت دیگر ( هاي  ثابت شب ، شیفتهاي  شیفت :شود و شامل
صبح  6ه قبل از کهاي  از قبیل شیفت عصر ) و یا شیفت

ر از روز به کاه زمان کچرخشی هاي  شیفت .شود  می شروع

ه این ممکن است بصورت کعصر یا از روز به شب تغییر یابد 
 .هفتگی یا ماهیانه باشد

(احمدپور و 
 )6؛1389،یغلام

 يماندگار

 یمنابع انسان

در  يوه نگرش به ماندگارید در شیو جد یسنت يز فضایتما

 يکارکنان در فضا يبرا یزش اساسیباشد. انگ می سازمان
داشته  یآنان در سازمان بستگ یت شغلیزان امنیبه م یسنت

وجود  ید کمتر کارکنانیجد يکه در فضا یاست، در حال
ن شده است. یآنان تضم یت شغلیدارند که فکر کنند امن

، کمتر به عنوان يل به ماندگاریو تما یت شغلین امنیبنابرا
ال یزان سیم یاز طرفگردد.  می زش محسوبیک عامل انگی

، مهارت و ی، پختگيزان توانمندیبودن کارکنان تابع م
هر  ییزان جابجایگر میباشد. به عبارت د می ات آنهایتجرب

 ریآنها متغ يریت استخدام پذیک از کارکنان بر اساس قابلی
و امکان  يری، انعطاف پذيبا توجه به توانمند یعنیباشد.  می

و مشاغل ها  کارکنان در سازمانک از یت هر یقابل يریبکارگ
ها  آن يط کار مناسب در خارج از سازمان برایمختلف، شرا

به جذب  يشتریل بیتماها  ن رو سازمانیگردد. از ا می ایمه
ن جهت است که عصر یکارکنان متخصص دارند، و به هم

 نامند. ی مینخبگ يدانش و تخصص را جنگ برا

 1389فر، ی(زمان
،39( 

 با موضوع مرتبط یو داخل یخارجقات یتحق نهیشیپ -3

ه یدر اتحاد یکارکنان دانش ییایجغراف ییجابجا"با عنوان  ی) در پژوهش2008(1فلکر

که  افته استیج دست ین نتایبه اپرداخته است و  مسألهن یارامون یپ یبررسبه  "اروپا

"کمککارکنان  ییبه کاهش جابجا آنها وجود دارد که وجود "يا یشخصهاي  قمشو 

 ییتوانند بر جابجا می زین یسازمانرون و ب یدرون سازمانموانع  یبرخ ی. از طرفکند می

                                                      
1. Felker 
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ا دست کم  بر ین گونه عوامل را کنترل کنند و یتوانند ا ها می ر بگذارند، سازمانیکارکنان تأث

ت ارشد، تمرکز یریب مدیسازمان، ترک يمانند استراتژ یعوامل ير گذار باشند. ویآنها تأث يرو

 ير و استراتژییش در برابر تغی، گراییاز جابجا يریجلوگهاي  ، برنامهیابیوه کارمندیش بر

 کرده است. ییکارکنان شناسا ییرا به عنوان مؤثر بر جابجا یمنابع انسان

ده یجه رسین نتیبه ا "؟مانند می چرا کارکنان"با عنوان  یدر پژوهش )2001(1ویفول 

رود؛ و  می انتظاراتی داشته باشند که درکار از آنهااست که اگر کارکنان درك درستی از 

نیز بدانند که چرا باید آن کار را انجام دهند؛ و یا وقتی که احساس کنند که کار معنی 

رسانند؛ و یا اینکه در شغل مزبور، آینده روشنی در  می داري براي یک مجموعه به انجام

 ي در آن سازمان بیشتر خواهد شد.براي ماندگار نان است، آنگاه تمایل آنانتظار آنا

 يعوامل موثر بر ماندگار یبررس"با عنوان  ی) در پژوهش1387(یزاده و امان یقاض 

 سازمان خارجی محیط و سازمان داخلی محیط انگیزشی، عوامل دسته سه"یمنابع انسان
 نتایجداده اند. قرار بررسی مورد سازمانی ماندگاري بر مؤثر عوامل ترین اصلی عنوان به را 

 و خارجی محیط داخلی، محیط عوامل که دهد می نشان ،ق آنانیاز تحق آمده بدست
 به را سوم تا اولهاي  رده سازمان در افراد ماندگاري بر گذاري ریتأث لحاظ از شغلی رضایت

 خارجی محیط عوامل ریتأث و شغلی رضایت میزان رابطه همچنین .اند داده اختصاص خود

 کاسته افراد شغلی رضایت میزان از هرچه یعنی است؛ معکوس نوعِ از افراد ماندگاري بر
 رابطه مفهوم .یابد می افزایشکارکنان  ماندگاري در خارجی محیط عوامل ریتأث شود، می

 اما باشند، ناراضی هم کارشان از بسا اي که افرادي از بسیاري که  است این مورد اشاره 

 باقی سازمان در ،ت نامناسب اشتغال)ی(مانند وضعخارجی محیط عوامل فشار بواسطه
 یک مدیریت براي عنوان هیچ بهکارکنان در سازمان  ينوع ماندگار این و مانند می

 .بود نخواهد مطلوب شرکت

 يبر ماندگار مؤثرسه عوامل یو مقا ییشناسا"با عنوان  ی)در پژوهش1389فر( یزمان 
ن یاست که بافته یدست جه ین نتیبه ا "ران و کارکنانیدگاه مدیاز د یکارکنان دانش

عوامل "به عنوان در مورد عوامل در نظر گرفته شده  یران دانشیکارکنان و مد اتنظر
که کارکنان  یطیدر شرا اختلاف وجود دارد.، "کارکنان در سازمان يمؤثر بر ماندگار

ه خود قرار دادهاي  تیو پرداخت را در اولو یت اجتماعی، حمایآموزش عموم يرهایمتغ
 ند.ا شتهد دایکأت ؛و عدالت یت اجتماعی، پرداخت، حمایت شغلیرضا برران یمداما ند، بود

                                                      
1. Fulio 
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منابع  ينظام نگهدار یب شناسیآس"با عنوان  ی) در پژوهش1390گران(یو د یسنجق 
 "یک سازمان دفاعیدر  يمطالعه مورد-مناسب يو ارائه الگو يکرد راهبردیبا رو یانسان
کارکنان، توجه به  يو ماد یاتیده اند که افزون بر امور سطوح عملیجه رسین نتیبه ا
برتر  يازهاین نیمأو ت یاحساس عدالت سازمان یعنیکارکنان  یق و نگرشیعمهاي  هیلا
، یی، هم افزای(هماهنگيکرد راهبردین رویهمچن است. يضرور يز از منظر راهبردین

 يرهایق متغیاز طر یمنابع انسان ينظام نگهدار) در يت راهبردیو مز يریانعطاف پذ
 گذار است.ریتأث یبرتر بر تعهد سازمان يازهایو ن یاحساس عدالت سازمان ینگرش

 1قیتحق یشناس روش -4

لذا  کند، استفاده حاضر قیتحق جینتا از تواند می مطالعه مورد سازمان نکهیا به توجه با
 روش و است یشیمایپ روش، نظر از .است يکاربرد  یقیتحق هدف، نظر ازق ین تحقیا

 که جهت نیا از یفیتوص. است یشیمایپ�یفیتوصاز نوع  آن در شده گرفته بکار
 به و دهد می ارائه راسازمان از لحاظ موضوع مورد مطالعه  موجود تیوضع از يریتصو

هاي  داده که نظر نیا از است یشیمایپ و پردازد، می آن یفعل وضع دار نظام و منظم انیب
هاي  یژگیو عیتوزو  یبررس يبرا ،مورد مطالعه جامعه از يریگ نمونه قیطر از ازین مورد
ه یکلشامل ق، ین تحقیا يجامعه آمار. )115 ،1383 ا،ین حافظ(دشو می يگردآور يآمار

باشد که تعداد آنان در زمان  می پارس يانرژ يژه اقتصادیسازمان منطقه و يکارکنان ستاد
ن ین و مشکل تریتر یاز اساس یکین حجم نمونه ییتع نفر بوده است. 1000ق یانجام تحق

م و ین حجم نمونه متضمن صحت تعمییبوده و دقت در تع یدانیق میهر تحقهاي  گام
از  يرین حجم نمونه از فرمول نمونه گییتع ين پژوهش برایباشد. در ا ي میریجه گینت

 )، استفاده شده است.1رابطه( جامعه محدود(موسوم به فرمول کوکران) بر اساس

n ) :1( رابطه  

 ورد پارامتر مورد نظر؛آه قابل تحمل از بر: باز  
 ت در جامعه؛ی: نسبت موفق 

 : سطح خطا؛ 
 : حجم جامعه؛ 

                                                      
1.  Research Methodology 
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ن اساس تعداد یبر ا ،شد برآورد ي، حجم نمونه آماريریگبا استفاده از فرمول نمونه 
 يانرژ يژه اقتصادیسازمان منطقه ومطالعه موضوع مورد نظر در براي  يآمارنمونه 

 .محاسبه شدنفر  283پارس برابر با 

 قیتحق يرهایمتغ سنجش ابزار -4-1

محقق ساخته با استفاده  نامه پرسش حاضر قیتحق در اطلاعات يورآگرد یاصل ابزار
رها یکه بتواند متغ ين بطوریشیپقات یتحق يبه کار رفته در ابزارها يو پرسشهاها  گزاره

دو قسمت  ت پرسشنامه شاملسئوالا ت پوشش دهد.یق را  تا حد کفایتحقهاي  و مؤلفه
 است:

اطلاعات  تاشده  یسع قسمت از پرسشنامهن ی: در ایت شناختی)سئوالات جمعالف 
 گردد. يدر رابطه با پاسخ دهندگان جمع آور یت شناختیو جمع یکل

هاي  از پرسشنامه یبین قسمت از پرسشنامه، ترکیا ق:یتحق یاصل)سئوالات ب 

است. در جدول  سئوال 35که شامل  است) 1386(يو محمد یمی)، مق2000س(یپر
 ق مشخص شده است.یتحق يرهایت پرسشنامه به متغسئوالاص ینحوه تخص )2(

 قیتحق يرهایص سئوالات پرسشنامه به متغینحوه تخص .2جدول 

 گزاره ها/سئوال هاشماره  ر یعنوان متغ

 35تا  1 یعوامل سازمان

 
 )3(کرت به شرح جدولیل ينه ایف پنج گزیاز ط یوالات تخصصئپاسخ به س يراب 

 استفاده شده است.

 کرت)یف لیبه سئوالات پرسشنامه(ط یاز دهینحوه امت  .3جدول 

 ادیز یلیخ ادیز متوسط کم کم یلیخ

1 2 3 4 5 

  
أت یه ياز نظر خبرگان(اعضا قیتحق نامه پرسش محتوا ییروا از نانیاطم منظور به 
 از پس شد خواسته نآنا از و شد ارائه خبرگان از يتعداد به نامه پرسش ،دانشگاه) یعلم

 از پس. دارند ابراز پرسشنامه يمحتوا ییروا با رابطه در را خود نظر ،پرسشنامه مطالعه
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استادان راهنما و مشاور  ییبراساس راهنما یجزئ یراتییتغ ،خبرگان  نظرات يآور جمع
 یبا توجه به سابقه ساختار کل  مذکورابزار  ییروا تیدر نها و جادیا پرسشنامه در

ک یابتدا  .شد نهاییو  گرفت قرار دییأت موردن) یشیقات پیدر تحقها  سئوالات و گزاره
و سپس با  انجام شدش آزمون یپبه عنوان پرسشنامه  30) شامل 1لوتی( پاهینمونه اول

 زانیم SPSSکمک نرم افزار و به ها  ن پرسش نامهیبدست آمده از اهاي  استفاده از داده
به دست  0,843ن مقدار برابر با یکرونباخ محاسبه شد که ا يبا روش آلفا ابزار  ییایپا

ارت ا به عبیت اعتماد و یکه پرسشنامه مورد استفاده از قابل بود نکته نیا انگریب و آمد
 .استبرخوردار  ییبالا ییایگر از پاید

به اندازه نمونه برآورد شده، با استفاده از ها  نان از بازگشت پرسشنامهیبه منظور اطم 
 يع شد. پس از جمع آوریپرسشنامه، توز 300ساده تعداد  یتصادف يریروش نمونه گ

مستخرج از هاي  ناقص، دادههاي  آنها و حذف پرسشنامه یو بررسها  پرسشنامه
ل در دو یجه تحلینت ل قرار گرفت.یمورد تحل، SPSSبا استفاده از نرم افزارها  پرسشنامه

 گزارش  شده است.  5ل بند یبه شرح ذ یو استنباط یفیقسمت توص

 قیتحقهاي  افتهی -5

 يها یافتهاست. ابتدا ها  داده یو استنباط یفیتوصبر دو روش  یق مبتنیج  تحقیارائه نتا
نشان داده  )4( ولدر جد یت شناختیجمعهاي  داده فیبر اساس توصق یتحق یفیتوص

 . شده است

  

                                                      
1 Pilot 
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 قیتحق يرهایمتغ یفیت توصیوضع -5-1

 قیتحق  ينمونه آمار یت شناختیت جمعیوضع .4جدول

 یدرصد تجمع درصد تعداد تیوضع رهایمتغ

نس
ج

ی
 ت

 16,61 16,61 47 زن

 100,00 83,39 236 مرد

 - 100,00 283 کل

ص
تح

ح 
سط

ی
ت

لا
 

 8,83 8,83 25 دیپلم

 29,33 20,49 58 فوق دیپلم

 75,62 46,29 131 لیسانس

 98,94 23,32 66 فوق لیسانس و بالاتر

 100,00 1,06 3 خطا

 - 100,00 283 کل

ن
س

 

 38,52 38,52 109 سال 30تا  20

 77,03 38,52 109 سال 40تا  30

 81,63 4,59 13 سال 50تا  40

 82,33 0,71 2 سال 60تا  50

 100,00 17,67 50 خطا

  100,00 283 کل

قه
ساب

 
 کار

 34,28 34,28 97 سال 5کمتر از 

 80,21 45,94 130 سال 10تا  5

 89,05 8,83 25 سال 15تا  10

 97,88 8,83 25 شتریسال و ب 15

 100,00 2,12 6 خطا

 - 100,00 283 کل

وع
ن

 
دام

تخ
اس

 

 31,10 31,10 88 یرسم

 60,78 29,68 84 یمانیپ

 95,05 34,28 97 ریسا

 100,00 4,95 14 خطا

 - 100,00 283 کل
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 .) نشان داده شده است5ق در جدول(یتحق يرهایمتغ یفیج توصینتا 

 قیتحق يرهایمتغ یفیج توصینتا .5جدول 

 نیانگیم نهیشیب نهیکم تعداد متغیرها
انحراف 

 اریمع

 0,941 3,193 5,000 1,000 283 استقلال

 0,905 3,110 5,000 1,000 283 عدالت

 0,781 3,039 5,000 1,000 283 شغل يریپذ تکرار

 0,863 3,345 5,000 1,000 283 یاجتماع تیحما

 0,907 3,125 5,000 1,000 283 ارتقاهاي  تیموقع

 1,255 3,473 5,000 1,000 283 پرداخت

 0,648 3,352 5,000 1,429 283 یشغل استرس

 1,203 2,783 5,000 1,000 282 يسالار ستهیشا

 0,868 3,217 5,000 1,200 282 یسرپرست و تیریمد نحوه

 1,050 3,208 5,000 1,000 281 کار طیمح یکیزیف طیشرا

 1,181 3,044 5,000 1,000 281 يکار نوبت

 داده ها یل استنباطیتحل -5-2

ق یع متغیرهاي تحقید از نرمال بودن توزیابتدا با ق،یتحقهاي  هیفرض یبررسش از یپ

آزمون  ،آنگاهنرمال باشند قیتحق يهامؤلفهکه  یدر صورت .نان حاصل شودیاطم

که  یدر صورت اما .مناسب است قیتحق يرهایمتغ یبررس يبرا ،رسونیپ یهمبستگ

 .شد رمن استفاده خواهدیاز آزمون اسپ نصورتی، در ادننرمال نباشق یتحق يرهایمتغ

-از آزمون کالموگروف آنها هاي  ق و مؤلفهیتحق يرهایمتغنرمال بودن  یبررس يبرا

ن ی. محاسبه آماره ااستک یپارامترک نوع آزمون نایشود که یاستفاده م 1رنوفیاسم

که مقدار آماره ارائه شده  ی. در صورتاستر یامکان پذ SPSSافزار آزمون توسط نرم

ر یع متغیبر نرمال بودن توز یمبن يباشد، فرض صفر آمار %5شتر از ین آزمون بیتوسط ا

ج مربوط به آزمون نرمال بودن یشود. نتایرفته می% پذ95نان یبا اطم یمورد بررس

 شود. می مشاهده )6(متغیرها در جدول

                                                      
1. Kolmogorov-Smirnov 
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 قیج مربوط به آزمون نرمال بودن متغیرهاي تحقینتا .6 جدول

 گینمیان تعداد متغیرها
انحراف 

 معیار
Kolmogorov-

Smirnov Z sig 
نتیجه 

 آزمون

 نرمال 0,129 1,139 0,941 3,193 283 استقلال

 نرمال 0,235 1,025 0,905 3,110 283 یعدالت سازمان

 نرمال 0,218 1,060 0,781 3,039 283 شغل يریپذ تکرار

 نرمال 0,084 1,259 0,863 3,345 283 یاجتماع تیحما

 نرمال 0,208 1,022 0,907 3,125 283 ارتقاهاي  تیموقع

 نرمال 0,123 1,172 1,255 3,473 283 پرداخت

 نرمال 0,121 1,103 0,648 3,352 283 یشغل استرس

 نرمال 0,068 1,338 1,203 2,783 282 يسالار ستهیشا

 و تیریمد نحوه

 یسرپرست
282 3,217 0,868 

1,151 0,107 
 نرمال

 یکیزیف طیشرا

 کار طیمح
281 3,208 1,050 

1,110 0,213 
 نرمال

 نرمال 0,363 0,079 1,181 3,044 281 يکار نوبت

  

 ين برایق نرمال هستند، بنابرایتحق يرهایهمه متغ )6(بر اساس مندرجات جدول 

ر یق به صورت زیتحق سئوال شود.یک استفاده میها پارامترت از آزمونسئوالا یبررس

 ان شده است:یب

سازمان در   یانسان منابع يماندگار و حفظ بر مؤثر یسازمان عوامل: قیسئوال تحق 

 ؟است چگونه آنها يبند تیاولو وکدامند  پارس يانرژ يژه اقتصادیمنطقه و

استفاده شد. در  ياتک نمونه tفوق از آزمون  سئوالبه بخش اول  ییپاسخگو يبرا 

ن یا توان ادعا کرد که می ، آنگاهباشد  3شتر از یب یسازمان ن عواملیانگیکه م یصورت

ج مربوط ینتا )7(هدر جدول شمار دارند. ریتأث یانسان منابع يماندگار و حفظ عوامل بر

  .شده است ، درجياتک نمونه tبه آزمون 
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 مستقل t آزمون به مربوط جینتا .7 جدول

 شاخص ها

 ها عامل
 نیانگیم تعداد

انحراف 

 اریمع
T Sig 

تفاوت 

 هانیانگیم

 نانیفاصله اطم

 حد بالا نییحد پا

 0,303 0,082 0,193 0,001 3,443 0,941 3,193 283 استقلال

 0,216 0,004 0,110 0,042 2,047 0,905 3,110 283 یعدالت سازمان

 0,130 0,053- 0,039 0,403 0,837 0,781 3,039 283 شغل يریپذ تکرار

 0,446 0,244 0,345 0,000 6,733 0,863 3,345 283 یاجتماع تیحما

 0,231 0,019 0,125 0,021 2,321 0,907 3,125 283 ارتقاءهاي  تیموقع

 0,620 0,327 0,473 0,000 6,348 1,255 3,473 283 پرداخت

 0,428 0,276 0,352 0,000 9,142 0,648 3,352 283 یشغل استرس

 1,203 2,783 282 يسالار ستهیشا
-

3,033 
0,003 -0,217 -0,358 -0,076 

 و تیریمد نحوه

 یسرپرست
282 3,217 0,868 4,193 0,000 0,217 0,115 0,319 

 طیمح یکیزیف طیشرا

 کار
281 3,208 1,050 3,329 0,001 0,208 0,085 0,332 

 0,182 0,095- 0,044 0,537 0,619 1,181 3,044 281 يکار نوبت

   

درصد، مقدار  95در سطح اطمینان  tبا انجام آزمون  )7(جدول مندرجات بر اساس  

0,05Sig< یاجتماع تیحما«، »یعدالت سازمان«، »استقلال«امل وع يبرا« ،

 نحوه«، »يسالار ستهیشا«، »یشغل استرس«، »پرداخت«، »ءارتقاهاي  تیموقع«

به دست آمد. لذا فرض صفر » کار طیمح یکیزیف طیشرا«و » یسرپرست و تیریمد

 يدرصد برا 95نان یدر سطح اطم 3ن جامعه با عدد یانگید. یعنی مشو می ق ردیتحق

، »یعدالت سازمان«، »استقلال«ن عوامل یانگیکه م ییها تفاوت دارد و از آنجان عاملیا

 نحوه«، »یشغل استرس«، »پرداخت«، »ارتقاهاي  تیموقع«، »یاجتماع تیحما«

د و حد ست آمبه د  3شتر از یب» کار طیمح یکیزیف طیشرا«و » یسرپرست و تیریمد

 ریتأث "یانسان منابع يماندگار و حفظ" ن عوامل بریز مثبت است، لذا این و بالا نییپا

 يبر حفظ و ماندگار» يسالار ستهیشا«عامل  ریتأثن آزمون یج ایبر اساس نتا .دارند

 ، احراز نشد.یمنابع انسان
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به » يکار نوبت«و » شغل يریپذ تکرار« يهاعامل يبرا <0,05Sigن مقدار یهمچن 

 يماندگار و حفظ"ز بر ین» يکار نوبت«و » شغل يریپذ تکرار«دست آمد دو عامل 

  . ندارند ریتأث "یانسان منابع

 یسازمان عوامل يبند تیاولو "یعنی  قیتحق  سئوالبه قسمت دوم  ییپاسخگو يبرا 

به  جینتاد. یدمن استفاده گردیاز آزمون فر "یانسان منابع يماندگار و حفظ بر مؤثر

 لحاظ شده است. )8(جدول شمارهدمن در یدست آمده از آزمون فر

 دمن یج آزمون فرینتا .8جدول 

 Sig درجه آزادي کاي دو نمونه

281 63,457 7 0,000 

 

به دست آمده است و از آنجایی  sig= 0,000مقدار  ،)8جدول(مندرجات با توجه به  

 يماندگار و حفظ بر مؤثر يفرد عوامل"که  ادعا کردتوان  یم لذا است،> sig 0,05 که

. "بندي کردها را اولویتتوان آنمیجه یدر نتندارند و  یکسانی يها رتبه یانسان منابع

 ) نشان داده شده است.  9در جدول ( ق،یتحق يها مؤلفهت یب اولویترت

  دمنیفر يج آزمون رتبه بندینتا .9جدول 

 تیاولو رتبه نیانگیم یسازمان عوامل

 1 5,199پرداخت

 2 4,968 یاجتماع تیحما

 3 4,730یشغل استرس

 4 4,343استقلال

 5 4,322کار طیمح یکیزیف طیشرا

 6 4,427 یسرپرست و تیریمد نحوه

 7 4,030ارتقاهاي  تیموقع

 8 3,980 یعدالت سازمان

 

قرار کم یدر رتبه » پرداخت« یچگونگ) 9ج بدست آمده از جدول (یبر اساس نتا 

 استرس«رد و رده سوم متعلق به یگیگاه دوم قرار میدر جا» یاجتماع تیحما«دارد. 

 ست. گاه آخر قرار گرفته ایدر جا» یعدالت سازمان«ن عامل یاست. همچن» یشغل
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 شنهادهایو پبحث  ،يریگ جهینت -6

 منابع يماندگار و حفظ بر مؤثر عوامل يبند تیاولو و ییشناسا" حاضر با هدفتحقیق 

سنجش  ي. براو اجراء شد یطراح "پارس يانرژ ياقتصاد ژهیو منطقه در سازمان یانسان

ن آزمون نشان یج اینتا و استفاده شد ياتک نمونه tق از آزمون یتحق قسمت اول سئوال

هاي  تیموقع«، »یاجتماع تیحما«، »یعدالت سازمان«، »استقلال« يها داد که عامل

 یکیزیف طیشرا«و » یسرپرست و تیریمد نحوه«، »یشغل استرس«، »پرداخت«، »ءارتقا

آزمون ن با استفاده از یدارند. همچن ریتأث یانسان منابع يماندگار و حفظ بر» کار طیمح

، »یاجتماع تیحما«، »یعدالت سازمان«، »استقلال«شامل  هشت عامل، دمنیفر

و » یسرپرست و تیریمد نحوه«، »یشغل استرس«، »پرداخت«، »ءارتقاهاي  تیموقع«

دگاه یاز دن آزمون نشان داد: یج ای.  نتاشدند يرتبه بند» کار طیمح یکیزیف طیشرا«

ن عامل یمهمتر» پرداخت« ، عاملپارس يانرژ يژه اقتصادیکارکنان سازمان منطقه و

  .در سازمان است یانسان منابع يماندگار و حفظ بر مؤثر یسازمان

کارکنان  يسه عوامل موثر بر ماندگاریو مقا ییشناسا"با عنوان مشابه  یدر پژوهش 

) انجام شد عامل 1389فر (یکه توسط زمان "ران و کارکنانیدگاه مدیاز د یدانش

دگاه یاز د یمنابع انسان ين عامل در جهت حفظ و ماندگاریبه عنوان مهمتر »استقلال«

 تیاهم سوم تیاولو درمذکور،   پژوهش در »پرداخت« عامل و دیگرد ییکارکنان شناسا

ط یمح یکیزیط فیشرا«و  »یت و سرپرستیرینحوه مد« يرهاین متغیهمچن .دارد قرار

 با یپژوهش در) 1380(رحمانپورن یق است. همچنین دو تحقین ایز بیاز موارد تما »کار

 نیا به "رفاه بانک در یانسان يروین ينگهدار و حفظ بر ثرؤم عوامل مطالعه" عنوان

 »استخدام هنگام به مربوط و معتبر اطلاعات دادن« ،مانند یعوامل که افتیدست  جهینت

 ،»واضح و روشن یشغل یترق ریمس وجود« ،»یستگیشا اساس بر کارها کردن واگذار« ،

 یانسان منابع ينگهدار و حفظ در »اثربخش پرداخت نظام «و »اثربخش یابیارزش نظام«

ط یشرا«، »یت اجتماعیحما«، »استقلال«، »یاسترس شغل«چون  یمؤثر هستند و عوامل

 زیگر متمایکدیق را از ین دو تحقیا »یت و سرپرستیرینحوه مد«و »ط کاریمح یکیزیف

، »پرداخت«چون  ییر هایمتغ یتوان به بررس می قین دو تحقیاهاي  از مشابهت .کند می

 اشاره کرد. »یعدالت سازمان«و  »ارتقاءهاي  تیموقع«

بر عوامل  يمرور "با عنوان  )2001س (یکه توسط پر يگرین در پژوهش دیهمچن 

ر را در یثأن تیشتریب  »استقلال«، عاملانجام شد  "ن کننده ترك خدمت داوطلبانهییتع
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هاي  تیدر اولومورد اشاره، در پژوهش  »پرداخت«داشت. و عامل  یمنابع انسان يماندگار

موجود هاي  ل تفاوتیاند به دلتو می امرن یا رسد، می به نظر گرفت.ت قرار یاهم چهارم

ط خاص حاکم یشران یهم چنو ها  ن پژوهشیادر مورد مطالعه هاي  در سازمان

در  کارکنان چرا" عنوان با یپژوهش در)2001( ویفول مورد مطالعه باشد.هاي  برسازمان

 انتظاراتی از درستی درك کارکنان اگر که است دهیرس جهینت نیا به "مانند؟ می سازمان

 و دهند؛ انجام را کار آن باید چرا که بدانند نیز و رود؛ می ناآن از درکار که باشند داشته

 یا و رسانند؛ می انجام به مجموعه یک براي داري معنی کار که کنند احساس که وقتی یا

 ماندگاري براي ناآن تمایل آنگاه است، ناآن انتظار در روشنی آینده مزبور، شغل در اینکه

 .شد خواهد بیشتر سازمان آن در

بر  .) نشان داده شده است9(ب جدولیدمن به ترتیج بدست آمده از آزمون فرینتا 

ق یتحق آزمون شدهتوان مدل یم ،قیت تحقآزمون سئوالااز به دست آمده ج یاساس نتا

 ارائه کرد. )2(را به شکل

 
 قیتحقآزمون شده مدل  .2 شکل

 پرداخت

 حمایت اجتماعی
 

 شرایط فیزیکی محیط کار

 شغلیاسترس 
 

 استقلال
 

ماندگاري نیروي 

 انسانی

 مدیریت و سرپرستینحوه 

 موقعیت هاي ارتقاء

 عدالت سازمانی

 عوامل سازمانی
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بر  يکاربرد یپیشنهادهایق، یآزمون سؤالات تحق از آمدهبه دست  نتایج بر یمبتن 

ر یبه شرح ز یلیتکمهاي  انجام پژوهش يبراز ین ییشنهادهایو پ یاساس عوامل سازمان

 شود. می ارائه

بر حفظ و را  ریتأثن یشتریب» پرداخت«، عامل یان عوامل سازمانیاز م) الف 

 ،پارس يانرژ يژه اقتصادیمنطقه وسازمان  رانیمد لذا به ،دارد یمنابع انسان يماندگار

 و یسازمان برون طیمح طیبا شرا متناسب سازمان را پرداخت شود که نظامیشنهاد میپ

 .اده کندیپ و یطراح یسازمان درون

منابع  يمؤثر بر نگهدار یسازمان ن عاملیبه عنوان دوم» یت اجتماعیحما«عامل )ب 

 تیحما کردن فراهم که نمود توجه نکته نیا به ضرورت دارد. شناخته شد یانسان

 کارکنان یروان سلامت يرو بر یتوجه قابل میمستق اثرات، یکاف زانیم به یاجتماع

 یروان اختلال تر نییپا زانیم با» یت اجتماعیحما« بالاتر سطوح که يطور به دارد

به ن ید. همچنیشتر توجه نمایب عاملن یسازمان به استه است یشان یبنابرا .است همراه

ا به یارائه شود  یلیم یبا ب» تیحما«که  یصورتدر  نکهید اشاره کرد و آن ایبان نکته یا

احساسات توانند اثرات  ی میاجتماعهاي  تینشود، حما یتوجه، » تیحما«رنده یگ فرد

 شاغل در سازماند افراخاطر  یدگیگر باعث رنجیداشته باشند. به عبارت د يان آوریز

  اشت.گذخواهند  آنانبر سلامت  یت اثرات منفیگردند و در نها می

  قاتیتحقانجام  يبرار یه شرح زب ییشنهادهای، پيکاربرد پیشنهادهاي علاوه بر 

 شود. می ، ارائهيبعد یلیتکم

 رمجموعه نفت.یزهاي  ر سازمانیدر سا يت ترك خدمت و ماندگاریوضع یبررسالف)  

ل موضوع یتحل يبرا AHP,ANP,TOPSIS ر فنون مانند:یسااستفاده از ) ب 

ج آنها با یسه نتایر مجموعه نفت و مقایزهاي  ر سازمانیدر سا »یمنابع انسان يماندگار«

 گر؛یکدی

هاي  شاغل در سازمان یت منابع انسانیریمشابه در مورد مدهاي  قی) انجام تحقپ 

متفاوت شاغل هستند و  ییط آب و هوایکه در شرا صنعت نفت  )ي(ماژول هاياقمار

 .ن گونه پژوهش هایج ایسه نتایمقا

ترك از  يریجلوگ يبرا یت منابع انسانیریجامع  مدن مدل ییو تب یطراح) ت 

 .و گاز یمیع نفت، پتروشیمتخصص در صنا خدمت کارکنان
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 :منابع

ار یخدا ي، ترجمه  یت منابع انسانیریمد ي). راهبردها 1380کل(یآرمسترانگ، ما .1

 ، چاپ اول ، تهران : نشر فرا.یو حسن موفق یلیاب

منابع  يحفظ و نگهدار ي). راهبردها1381ز و رحمانپور، لقمان (ی، پروياحمد .2

 .51-43، صص.65-66ت، شماره یری، ماهنامه مدیانسان

بر عملکرد پرسنل در  ي). اثرات نوبت کار1389ق(ی، شقاین و غلامیاحمدپور، ام .3

 .4-11، صص. 44، شماره يماهنامه نفت و انرژ ع،یصنا

هاي  ت بر کارکنان نخبه: چالشیری). مد1385(یان، عباسعلیری، غلامرضا و قدیلیاص .4

 ین المللین کنفرانس بیدانش مدار، چهارمهاي  در سازمان يماندگار علل ترك و

 .1-15ت، صص. یریمد

 عوامل يبند تیاولو و یی). شناسا1387ر هوشنگ(ی، امیو مهرعل ی، عليریجهانگ .5

 یساصد، پژوهش نامه علوم انسان سازمان متخصص نگهداشت کارکنان و برحفظ مؤثر

 .37-56ست نهم، صص.یهشتم،شماره بت)،سال یریژه مدی(ویو اجتماع

، تهران: یق در علوم انسانیبر روش تحق ي). مقدمه ا1383ا، محمد رضا (یحافظ ن .6

 انتشارات سمت.

). 1389نب (یده زین، سیاکبر و پور حس یا، علین يل؛ وردی، محمد اسماعیاحیر .7

 یو پژوهش یو سلامت روان، فصلنامه علم یت اجتماعین حمایرابطه ب یبررس

 .85-121، صص. 39مت روان، سال دهم، شمارهسلا

کارکنان  يسه عوامل مؤثر بر ماندگاریو مقا یی). شناسا1388فر، محسن( یزمان .8

هاي  ش و پخش فراوردهیپالا یرانشان در شرکت ملین افراد و مدیدگاه ایاز د یدانش

ت، یری، دانشکده مدیت دولتیریارشد،  رشته مد یان نامه کارشناسیران، پایا ینفت

 پور.  یدکتر رحمت االله قل ییس قم، به راهنمایدانشگاه تهران،پرد

).آسیب 1390، برزو و شمس احمر، مهران (یبوزنجان یم؛ فرهی، محمد ابراهیسنجق .9

مناسب،  يو ارائه الگو يبا رویکرد راهبرد یمنابع انسان ينظام نگهدار یشناس

 .27-52، صص. 34، شماره یفصلنامه راهبرد دفاع

و امور کارکنان، چاپ  یت منابع انسانیری). مد1385د رضا(ین، سیدجوادیس .10

 چهارم،تهران: انتشارات نگاه دانش.
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