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 چكیده
که نشان داده نیاز به نیروی انسانی متخصص  و وکار  کسبه های اخیر در حوزدگرگونی

هدف  احاضر ب پژوهش رو نیازا ؛هستند اه برای سازمان یارزش باهای دارائی همواره ،کارکنان

بررسی کارکردهای اهتمام بر عوامل مدیریتی در حفظ نیروهای انسانی در وزارت ورزش و 

شکل میدانی صورت گرفته  و بههمبستگی بوده  ،پژوهش. روش استگردیدهتدوین  ،جوانان

بر باشد که نفر( می 144)وزارت ورزش و جوانان کلیه کارشناسان  ،است. جامعه آماری پژوهش

 هنام از پرسش ،برای گردآوری اطلاعاتنفر تعیین شد.  323 حجم نمونه ،جدول مورگان اساس

استفاده  (α=38/4) نامه حفظ کارکنان و پرسش (α=58/4عوامل مدیریتی ) محقق ساخته

ون از آزم پژوهشهای ها و برای آزمون فرضیه بندی یافتهتوصیفی برای طبقه از آمارگردید. 

آنالیز و  گانه، آزمون فریدمن چندرگرسیون  ،همبستگی پیرسونآزمون  کلموگروف اسمیرنف،

بین عوامل مدیریتی با حفظ  ،های این پژوهشاساس یافته بر. استشدهاستفاده  واریانس

همچنین نتایج رگرسیون نشان داد  .ارتباط مثبت و معناداری وجود داشت ،نیروهای انسانی

توسط کارکنان  حمایتو  مربوط به عوامل مدیریتی است ،انس حفظ کارکنان% از واری88 که

 ،با توجه به نتایج .ستا کارکنان دارابینی تغییرات حفظ بیشترین اهمیت را در پیش ،مدیر

، سازمان را در رسیدن به اهداف خود کمک نویژه حمایت کارکنا توجه مدیریت به کارکنان به

باعث توانمند شدن آنان  ،گیریبیشتر کارکنان در تصمیممشارکت  همچنینخواهد کرد. 

 شود.گشته و در نتیجه وفاداری آنان به سازمان را موجب می

 ، منابع انسانیترك خدمت، حفظ کارکنان، عوامل مدیریتی، حمایت: واژگان کلیدی

 Email: m.kosaripoor@yahoo.com                                                نویسنده مسول*
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 مقدمه 
عمل کند که منابع ضروری را در اختیار داشته باشد.  مؤثرتواند هر سازمانی فقط در صورتی می

بندی ه، تسهیلات، امکانات و منابع انسانی گروهدر شکل سرمای ،این منابع در قالب منابع مادی

که باید اهمیت کافی به ست. ضمن آنا ها شامل کارکنان و مدیران آن 1شوند. منابع انسانیمی

ها به منابع مادی داده شود، به همان نسبت و شاید کمی هم بیشتر اهمیتی است که سازمان

مه وظایف مدیریت، اداره منابع انسانی هسته مرکزی ه همچنین (.1دهند )منابع انسانی می

نیروی  به چگونگی اداره منابع انسانی آن بستگی دارد. ،های یک سازمانزیرا سایر فعالیت ؛است

بهاترین منبع سازمان برای شکوفاسازی استعدادها و دستیابی مستمر به انسانی، به عنوان گران

کوشند تا ارهای محیط رقابتی جدید میشود. مدیران در مواجه با فشعملکرد عالی محسوب می

در شعارهایی  ،های انسانی خود را شکوفا سازند. بازتاب این تلاشاستعداد نیروی حد ممکن،

ترین وجه تمایز این مهم کارکنان ما»و  «ترین سرمایه سازمان استنیروی انسانی مهم»نظیر 

-هیند بآاگر مدیریت را فر (.2) دشوملاحظه می «آیندها به شمار میسازمان از سایر سازمان
و کارآمد منابع مادی و انسانی برای دستیابی به اهداف سازمانی بر اساس نظام  مؤثرکارگیری 

برداری از نیروی انسانی برای نیل به بهره ،ارزشی حاکم تعریف نماییم، مدیریت منابع انسانی

 ،ارت دیگر مدیریت منابع انسانیبه عب؛ اساس نظام ارزشی حاکم خواهد بود اهداف سازمانی بر

جذب، توسعه و حفظ نیروی کار شایسته و لایق برای رسیدن به اهداف سازمانی بر اساس نظام 

 ارزشی حاکم خواهد بود.
یعنی جذب، بهسازی  ؛ریزی نیروی انسانیبرنامه یندآنظران از سه فرصاحبدر همین راستا 

 که یدرصورتاند. یند نگهداری ذکر کردهآرا فر نترین آ)آموزش( و نگهداری نیروی انسانی، مهم

ولی در نگهداری آن کوتاهی  ؛نیروی کار موفق شود یبهسازهای جذب و یندآسازمانی در فر

های افت نیروی انسانی موجودش را فراهم نماید، در نیل به اهداف کرده و بنا به دلایلی زمینه

  از خود دچار شکست خواهد شد.

مکمل سایر اقدامات و فرآیندهای نظام مدیریت منابع انسانی است  ،گهداریاقدامات ن آنجاکه

 نتایج حاصل از اعمال مدیریت چندان چشمگیر نخواهد بود ،بدون توجه کافی به امر نگهداری

(. مدیران باید در حفظ و نگهداری نیروی انسانی به عنوان منابع ارزشمند سازمان عنایت 3)

تواند سبب مبادرت به ترك خدمت از سوی هریک از کارکنان می کهچرا ؛ای به خرج دهندویژه

 ،مدت شود در درازای برای سازمان گردد. سیستم نگهداری باعث میبروز مشکلات عدیده

                                                 
1. Human Resources 
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 طور بهوری سازمان افزوده گردد. دو فرد که گردش و خروج نیروی انسانی کم شده و به بهره

 ،شوند کار می های مشابهی مشغول بهشده و در شغلزمان و با شرایط یکسان وارد سازمان هم

باشد و یکی ممکن است کارش را ترك کند که بررسی آن مربوط به مبحث ترك خدمت می

در این صورت بایستی  کار خود تداوم بخشد و در سازمان باقی بماند که دیگری ممکن است به

ماندگاری فرد در سازمان )مستقل  رو نیا از ؛فرد را بررسی کرد )حفظ( بر ماندگاری مؤثرعوامل 

یند آ)سازمان مدیریت منابع انسانی( به فر 1توان به توجه مدیریت عالیاز عوامل محیطی( را می

که تصمیم است به این معنی  یند حفظ و نگهداریآنسبت داد. فر حفظ و نگهداری منابع انسانی

یک انتخاب منطقی و عقلایی  ،یندآکند. این فریند خاصی تبعیت میآبه ماندگاری، از یک فر

گیرد. اگر چنانچه در یک سازمان به دلایل عدم است که در طول خدمت فرد در سازمان می

ترك خدمت و چرخش نیروی انسانی زیاد باشد، جایگزینی  ،رضایت و یا عدم تحقق اهداف فرد

این خود باعث  آن نیرو باید از طریق کارمندیابی، جذب، گزینش و آموزش انجام پذیرد که

علاوه به گردد.هایی است که در حسابداری منابع انسانی برآورد میصرف وقت، انرژی و هزینه

نیز  کارکنانوری هم تقلیل پیدا کرده و روحیه سایر میزان بهره ،ها در نتیجه این جایگزینی

رکی مبنی مد معمولاًترك خدمت همکاران  ،از دیدگاه نیروی انسانی چراکه ؛گرددتضعیف می

 (.4) باشدبر آن می مؤثرگهداری عوامل بر ضعف مدیریت در ن

یکی از مشکلاتی که باعث ضرر و زیان برای  با توجه به ضرورت حفظ نیروی انسانی در سازمان،

لذا به این خااطر اسات کاه     جایی زیاد نیروی انسانی است؛شود، ترك خدمت و جابه سازمان می

-یندهای منابع انسانی اهمیت پیادا مای  آدیگر فر همچونانسانی  یند حفظ و نگهداری منابعآفر
حفاظ کارکناان شایساته مشاکل      هگویند: امروزمی (2001) 2کند. در این زمینه کایه و جوردن

مشکلی که اگار حال شاود منجار باه ساودآوری بیشاتر و         آید؛شماره یک سازمان به شمار می

باشد. ادن کارکنان برای سازمان پرهزینه میاز سوی دیگر از دست د .گردداثربخشی سازمان می

درصاد حقاوو و    200 الای  00 ،دهد که هزینه جایگزینی یک فردهای مطالعاتی نشان مییافته

های تبلیغاات، جاذب و   هزینه چراکه ؛سال است دستمزد هر کارمند از دست رفته در طول یک

 مربوط به کاار ید با سازمان و امور علاوه بر آن تا کارکنان جد است.زیاد  ،آموزش کارکنان جدید

ینادهای  آفر رو نیا ازا ؛یاباد وری سازمان کاهش مای آشنا شوند و تجربه لازم را پیدا نمایند، بهره

دو بتواند  نیبر اها هستند و سازمانی که علاوه گذاری جذب و آموزش )بهسازی(، بهترین سرمایه

 .(5) رمایه را خواهد داشتنرخ بازگشت سافراد شایسته خود را حفظ کند، بهترین 

                                                 
1. Top Management 

2.Kaye & Jordan 
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مسئله ترك خدمت برای مدیریت، بسیار بزرگ و مشکل جلوه با توجه به مباحث عنوان شده، 

های سازمانی و روحیه کارکنان دیگر اثر بر روی برنامه ،زیرا ترك خدمت کارکنان ؛کندمی

-مان پایین میوری سازشود و بدین ترتیب میزان بهرهها می گذاشته و باعث تضعیف روحیه آن
اند، را بر این مسئله متمرکز کردهسنتی، توجه خود  یا گونه بهها  به همین دلیل شرکت (.6) آید

خواهد یک نیروی انسانی ولی برای شرکتی که می ؛کنندسازمان را ترك می ،که چرا کارکنان

مانند به می برانگیخته و مولد را ایجاد و حفظ کند دلایلی که چرا کارکنان در سازمان باقی

 اهمیت دارد ،کنندها شرکت را ترك می آن واسطه بههمان اندازه یا بیشتر از دلایلی که افراد 

(0.) 

-موارد متعددی را در نظر میشود ن عواملی که موجب ترك خدمت میدر تبیی پژوهشگران
، یشناخت تیجمعهای اصلی  بندی این عوامل به حوزهبا تقسیمها همین پژوهشیکی از  گیرند.

ها را با ترك خدمت مورد  عوامل فرعی برای هر یک، روابط آن اقتصادی، اجتماعی، روانی و ارائه

بین سن با ترك  ،یشناخت تیجمعهای فوو در متغیرهای بررسی قرار داده است. در پژوهش

در  .(9،8) خنثی وجود دارد جنسیت رابطهبا مثبت و  تحصیلات رابطهبا منفی،  خدمت رابطه

های ارتقا و حقوو مناسب با میزان ترك های شغلی، فرصتمتغیرهای اقتصادی بین فرصت

( و در متغیرهای اجتماعی بین غیبت و کاهش امنیت 10) داردوجود منفی  رابطه ،خدمت

 (.11) دار و مثبت وجود داردارابطه معن ،شغلی و حمایت اجتماعی با خروج خدمت

تواند بر روی ذکر شد، موارد بسیار دیگری نیز وجود دارد که می علاوه بر عواملی که در بالا

این عوامل، عامل مدیریت و رهبری  ازجملهباشد.  رگذاریتأثترك خدمت و ماندگاری کارکنان 

 روحیهبر  مؤثر. بدیهی است مدیریت در سطوح مختلف سازمان نقشی فراگیر و (8) باشدمی

تواند در سازمان های رفتاری خود مییات و ویژگییک مدیر با خصوص چراکهکارکنان دارد. 

 طور بهرکنان گردد که این عوامل نیز رضایت شغلی و تعهد کاری کاا تقویت یباعث تضعیف 

با  گذارند.می ریتأثغیرمستقیم بر روی تمایل به ترك خدمت یا ماندگاری کارکنان در سازمان 

افزون در  ان شاهد رشد و پیشرفت روزتوها می شناسایی این عوامل و بهبود و تقویت آن

های لذا سازمان ؛(12) ها بود تا در محیط رقابتی امروز از قافله توسعه عقب نماندسازمان

ها نیاز به منابع انسانی متعهد و کارآمد و همچنین حفظ و ورزشی نیز همانند سایر سازمان

 د دارند.های خودستیابی به اهداف و برنامه منظور بهها  نگهداری آن

پژوهشی نتیجه گرفت که بین  در (1398) حیدری ،صورت گرفته هایپژوهشبررسی در 

نظام پرداخت، سرپرستی سازمان، شرایط کاری، روابط متقابل با همکاران،  مانندعواملی 

-ماندگاری کارکنان محسوب می یها مؤلفههای سازمان و امنیت شغلی که به عنوان مشی  خط
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 مطالعات . نتایج(13) دار و مثبتی وجود داردمعنا انی کارکنان رابطهشوند و تعهد سازم

ها به منظور حفظ کارکنان خود و افزایش سطح نشان داد که سازمان نیز (2008) 3گریوبای

قوو ماهیانه، مشارکت هایی همچون: افزایش منظم حتوانند از استراتژیها می عملکرد آن

ها، توجه به امنیت شغلی و ایجاد انگیزه و  در مورد آن مؤثرهای گیریتصمیمکارکنان در 

نشان داد که  پژوهشی( در 2008) 6ین هسودیگر  یاز سو. (14) ها استفاده کنند اشتیاو در آن

چنین اشاره اثر مثبتی بر روی رضایت شغلی و تعهد سازمانی دارد. وی هم ،فرهنگ سازمانی

رضایت شغلی یا  که یزمانتمایل به ترك خدمت  روی بر ،کند که فرهنگ یادگیری سازمانیمی

 .(15) دارد یمیرمستقیغ ریتأث گیرندمیتعهد سازمانی به عنوان یک واسطه مورد بررسی قرار 

ی نشان داد پژوهش( در 2008) 1چاترجی ،های صورت گرفته در خارج از کشوردر پژوهش

-آوردن فرصت به دست (1 د از:کنند به ترتیب عبارتندلایلی که کارکنان سازمان را ترك می
دست آوردن  به (3فرهنگ سازمانی حاکم بر سازمان و عدم مطلوبیت  (2 های پیشرفت فردی

کند که محیط کاری و ارتباطات با حفظ کارکنان چنین بیان میوی هم .برانگیزتر شغلی چالش

بنابراین  ؛فزایش دادهارتباط معناداری دارد. نظام ارتباطات مناسب، سطح اعتماد در سازمان را ا

انسانی به ماندگاری در تعهد کارکنان به سازمان افزایش یافته و باعث بهبود تمایل نیروهای 

ط معناداری بین عدالت ( اظهار داشتند که ارتبا2010) 4نادیری و تانووا. (16) شودسازمان می

ت و رضایت شغلی ك شده توسط کارکنان و رفتار شهروندی، تمایل به ترك خدمارسازمانی اد

 ینیب شیپتوان به عنوان یک عامل عدالت تعاملی را می توزیعی وچنین عدالت وجود دارد. هم

و  5داولیدر این راستا  .(10) تمایل به ترك خدمت و رضایت شغلی در نظر گرفت کننده

ل توان به عنوان یک عامبا ارائه مدلی بیان کردند که حمایت مدیر را می (2010همکاران )

- شده را به  چنین حمایت سازمانی ادراكحمایت سازمانی ادراك شده و هم کننده ینیب شیپ
چنین حمایت تمایل به ترك خدمت کارکنان دانست. هم کننده ینیب شیپعنوان یک عامل 

روی  بر ،غیرمستقیم و از طریق متغیر میانجی فداکاری کارکنان طور به ،سازمانی ادراك شده

خود نتیجه  پژوهشدر نیز  (2010) 6شَهیدول .(19) گذاردمی ریتأثدمت تمایل به ترك خ

بینی تمایل به ترك خدمت کارکنان عوامل مهمی در پیش ،ای و توزیعیگرفت که عدالت رویه

                                                 
1. Gberevbie 
2. Yen Hsu 
3. Chatterjee 
4. Nadiri&Tanova 
5. Dawley 
6. Shahidul 
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رابطه نزدیکی با تمایل به ترك خدمت کارکنان  ،سازمانی )هویت( ییشوند. شناسامحسوب می

غیرمستقیم و از طریق متغیر میانجی  طور بهای و توزیعی چنین عدالت رویهمتخصص دارد. هم

 .(18) گذارند می ریتأثیل به ترك خدمت کارکنان تما یبر رو ،شناسایی سازمانی

عنوان یک نهاد اجتماعی در راستای  وزارت ورزش و جوانان به ،با توجه به مباحث عنوان شده

ها در جهت  های شغلی آننیازمندی باید به نیروی انسانی خود و تحقق اهداف ورزش کشور

حاضر  پژوهشموجود سازمان توجه خاص مبذول کند. در همین راستا  یها تیمأمورها و آرمان

نیز توجه عمده خود را به این مسئله معطوف داشته است که اگر یک سازمان تمامی منابع و 

انست در کار خود موفق نتواند نیروی کارآمدی داشته باشد نخواهد تو اماملزومات را داشته 

نیروی کارآمدی را جذب  هملذا اگر سازمانی خواهان موفقیت و اثربخشی باشد بایستی  ؛باشد

توجه خاصی به حفظ و نگهداری آنان داشته باشد تا آنکه آنان با انگیزه بیشتری  همنماید و 

امل مدیریتی سعی خواهد شد عو پژوهشتمایل به ماندگاری در سازمان داشته باشند. در این 

د. از سوی دیگر نشود شناسایی و مورد بررسی قرار گیرکه باعث حفظ و ماندگاری کارکنان می

ها از انی در سازمانکه مسائل و عوامل بسیاری بر حفظ و نگهداشت نیروهای انسبا توجه به این

-ه نظر میدر این زمینه ضروری ب پژوهشانجام  ،باشندمی رگذاریتأثهای ورزشی  جمله سازمان
ورزش کشور کمک کند تا با  اندرکارانتواند به مسئولان و دستپژوهش می این لذا نتایج ؛رسد

 یروهاینکارهای مناسب را به منظور حفظ اثرگذار بر نگهداری کارکنان، راهشناخت عوامل 

 پژوهش بنابراین ؛های خود بردارنددر تحقق اهداف و برنامه مؤثرخود اتخاذ نموده، گامی  یانسان

هداشت نیروهای بر حفظ و نگ مؤثراین پرسش است که عوامل برای به دنبال یافتن پاسخ  حاضر

چنین عوامل مدیریتی چه ند؟ همها کدام ترین عوامل اثرگذار بر آن انسانی چیست و مهم

 ارتباطی با حفظ کارکنان دارد؟
 

 پژوهش روش
مدیریتی و حفظ نیروهای انسانی در حاضر بررسی ارتباط بین عوامل  پژوهشهدف از انجام 

میدانی صورت گرفته  و به شکلهمبستگی بوده  ،پژوهشروش  باشد.می و جوانانوزارت ورزش 

باشد که بر اساس می وزارت ورزش و جواناناست. جامعه آماری شامل کلیه کارشناسان 

 300ها برابر با  تعداد آن وزارت ورزش و جواناناطلاعات گرفته شده از بخش آمار و اطلاعات 

پرسشنامه  پژوهشو ابزار  بودههمبستگی  کارروش  که ازآنجا پژوهشنفر تعیین شد. در این 

-نمونهبر این اساس ها استفاده گردید.  برای انتخاب نمونه 1ایرجسجدول مورگان و کاز  است

                                                 
1. Morgan & Krejcie 
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نهایت در  ،تمامنیمهحذف موارد ناقص و  وتوزیع از  که پس تعیین شدنفر  168 پژوهشهای 

 های فوو دریافت گردید.پرسشنامه از نمونه 123

مطالعه مقالات خارجی، کتب  :ای که شاملاز مطالعه کتابخانه ،آوری اطلاعاتجمع منظور به

در پرسشنامه با توجه به . شداستفاده  ،است های مشابه و پرسشنامهنامهپایان ،فارسی و خارجی

عوامل بر حفظ و نگهداری کارکنان و  مؤثراز عوامل دست آمده در مورد هر یک  ههای بشاخص

 یلیختا  ادیز یلیخاز  ،طیف لیکرت بر اساسها  مطرح گردیده که پاسخ آن یسؤالات ،مدیریتی

محقق پرسشنامه از دو  ،به دلیل نبود پرسشنامه متناسب با موضوع پژوهش. بندی شدطبقه کم

 د.حفظ کارکنان استفاده شو عوامل مدیریتی   ساخته
 

 پرسشنامه با توجه به اهداف پژوهش سؤالاتتفکیک  -1  جدول
 تعداد سؤالات متغیرها مفهوم

 عوامل مدیریتی

 6 توجیه مستمر کارکنان توسط مدیر

 4 حمایت کارکنان توسط مدیر

 5 دادن بازخورد مستمر از سوی مدیر

 3 گیری از سوی مدیر مشارکت دادن کارکنان در تصمیم

 نحفظ کارکنا

 8 داشتن اطلاعات معتبر در زمان استخدام

 11 های مدیر )رهبری(ویژگی

 11 رضایت شغلی )پرداخت، کار، همکاران، ارتقا(

 9 نظام ارزشیابی اثربخش

 

تن از اساتید صاحبنظر با  11از  ،های این پژوهشجهت تعیین روایی محتوایی پرسشنامه
ها ها، پرسشنامه د که پس از اعمال نظرات آنگرایش مدیریت ورزشی نظرخواهی به عمل آم

اِس پی  افزار از روش آلفای کرونباخ و نرم گیری قابلیت پایاییبرای اندازهقرار گرفت.  دییتأمورد 
نفر( انتخاب و  30استفاده گردیده است. بدین منظور بخش کوچکی از جامعه آماری ) 1اِس اسِ

ها، پایایی  آن لیتحل و  هیتجزپس از  .زیع گردیدها به شکل مقدماتی در جامعه توپرسشنامه
 ها با استفاده از ضریب همبستگی آلفای کرونباخ )پرسشنامه عوامل مدیریتی باپرسشنامه

95/0=α  85/0و حفظ نیروهای انسانی با=αیید قرار گرفت.( مورد تأ 
 قرار گرفتند: لیوتحل هیتجزآوری شده به شکل زیر مورد  های جمعداده

                                                 
1. Statistical Package for the Social Science (SPSS) 
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از روش آمار توصیفی )جدول توزیع فراوانی، درصد،  ،پژوهش ت توصیف متغیرهایجه ا1
 شد.( استفاده نمودار و میانگین

از آمار استنباطی استفاده شد.  ،پژوهشهای و بررسی آزمون فرضیه لیتحل و  هیتجز منظور به ا2
، سونی پیر، همبستگکولموگروف اسمیرونوف ،های مورد استفاده در این پژوهشآزمون

 باشد.میمستقل و آنالیز واریانس  tآزمون  چندگانه، آزمون فریدمن،رگرسیون 
 

 نتايج
 

 های توصیفییافته
از درصد  61 مردان بودند که پژوهشبیشتر افراد در جامعه ، پژوهشهای فتهبر اساس یا

 36ا40افرادی هستند که در دامنه سنی  ،بیشترین دامنه سنی .دادندکارکنان را تشکیل می
در بررسی مدرك تحصیلی  .شوندرا شامل می پژوهشهای از نمونه درصد 6/32سال بوده و 

مدرك کارشناسی و کمترین میزان کارشناسان دارای بیشترین میزان مربوط به  ،پژوهشجامعه 

، دهندگان همچنین در سنوات خدمت پاسخ .باشدکارشناسان دارای مدرك دیپلم میمربوط به 
 .(2 )جدول سال هستند 11ا15مربوط به افرادی است که دارای سابقه  بیشترین سابقه

 

 جامعه تحت بررسی یشناخت تیجمعهای توزیع ویژگی -2 جدول
 یاهمتغیر

جمعیت 

 شناختی

 سابقه خدمت تحصیلات دامنه سنی جنس

 عوامل

جمعیت 

 شناختی

رد 
م

  زن  زن    

30- 
25 

ال
س

 

 

35- 
31 

ال
س

 

40- 
36 

ال
س

 

50- 
41 

ال
س

 

ون
بد

 
سخ

پا
 

لم  
دیپ

 

    

ی
دان

کار
 

    

ی
اس

شن
کار

 

    

شد
 ار

ی
اس

شن
کار

و  

تر
الا

ب
 

  

5-1 
ال

س
 

10-6 
ال

س
 

15-
11 

ال
س

 

از 
ش 

بی
15 

ال
س

 

 29 46 32 10 24 02 16 9 3 28 40 33 19 45 05 فراوانی

 6/22 4/30 26 9/13 5/18 6/59 13 5/6 4/2 6/23 6/32 9/26 6/14 6/36 61 درصد

 

و متغیرهای  ها مؤلفههای توصیفی به گزارش برخی ویژگی ،ی توصیفیهادیگر یافته در بخش
عوامل )عوامل مدیریتی و حفظ نیروی انسانی( پرداخته شد. بیشترین میانگین در  پژوهش

 گیری مشارکت کارکنان در تصمیممربوط به  ،سیرورزشی مورد بر در سازمانمدیریتی 
(05/4=M ) زخورد مستمر به کارکناندادن باو کمترین میانگین مرتبط با (52/3=M) بود 
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 رضایت شغلیبیشترین میانگین مربوط به  یسانحفظ نیروی اناما در بخش  ؛(3 )جدول
(09/4=M)  دادن اطلاعات معتبرو کمترین میانگین مرتبط با (62/3=M) (.4 )جدول بود 

 

 ی مورد مطالعهورزش از متغیر عوامل مدیریتی در سازمان توصیفی حاصلهای یافته -3 جدول

 هاآماره
توجیه مستمر 

 کارکنان

حمایت کارکنان 

 توسط مدیر

دادن بازخورد 

 مستمر

مشارکت کارکنان 

 گیریدر تصمیم

 05/4 52/3 80/3 96/3 میانگین

 69/0 60/0 60/0 55/0 انحراف استاندارد

 123 123 123 123 تعداد

 33/2 9/1 5/1 5/2 حداقل

 5 4 5 5 حداکثر

 

 ورزشی مورد مطالعه از متغیر حفظ نیروی انسانی در سازمان توصیفی حاصلهای افتهی -4 جدول

 هاآماره
داشتن اطلاعات 

 معتبر
 نظام ارزشیابی رضایت شغلی های مدیرویژگی

 69/3 09/4 80/3 62/3 میانگین

 01/0 59/0 50/0 64/0 انحراف استاندارد

 123 123 123 123 تعداد

 12/1 54/2 54/2 55/1 حداقل

 5 5 5 5 حداکثر
 

 های استنباطییافته

فرضی جهت استفاده یا عدم  های آماری و به دلیل پیش پیش از انجام آزمون ،در این بخش

های پارامتریک از آزمون کولموگروف اسمیرنف استفاده گردید. بر این اساس و استفاده از آزمون

 (.5 )جدول ندبودنرمال دارای توزیعی  هر دو ابزار مورد استفاده در این پژوهش ،به اجمال
 

 ها های آزمون کولموگروف اسمیرنف جهت طبیعی بودن توزیع دادهآماره -5  جدول
 نوع توزیع سطح معناداری Z تعداد انحراف استاندارد میانگین آماره

 نرمال 135/0 16/1 123 49/0 92/3 عوامل مدیریتی

 نرمال 421/0 99/0 123 53/0 96/3 حفظ نیروی انسانی

 
در مورد عوامل جهت بررسی اختلاف دیدگاه جامعه تحت بررسی بر اساس سابقه کاری آنان 

 سطح معناداری از آزمون آنالیز واریانس در ،مدیریتی و حفظ نیروی انسانی در این پژوهش
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05/0�P .ااختلاف معن ،6 جدولهای مندرج در اساس داده اساس و بربر این  استفاده گردید-
، P=151/0)وجود نداشت عوامل مدیریتی نسبت به  جامعه پژوهشی در دیدگاه دار

902/1=F)بر اساسکه  پژوهشهای مختلف گروهدیدگاه  ،حفظ نیروی انسانی اما در متغیر ؛ 
 (؛P ،003/3=F=03/0) باشدمتفاوت می ،اندشدهسابقه خدمت مجزا 

 

سابقه  انسانی باعوامل مدیریتی و حفظ نیروی تلاف بین بر اخ واریانس مبنی زمون آنالیزآهای آماره -6 جدول

 خدمت

 هاآماره
مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

مجذور 

 میانگین
F 

سطح 

 معناداری

 15/0 90/1 42/0 3 26/1 ها/ عوامل مدیریتیبین گروه

 - - 23/0 110 33/20 ها/ عوامل مدیریتیدرون گروه

 03/0 00/3 95/0 3 54/2 ها/ حفظ نیروی انسانیبین گروه

 - - 20/0 110 53/32 ها/ حفظ نیروی انسانیدرون گروه

 

ارتباط  حفظ نیروی انسانیو عوامل مدیریتی های حاصل از آزمون پیرسون، بین یافته بر اساس
همچنین (. P ،029/0=r�01/0) و دوطرفه وجود داشت P�01/0 سطح مثبت و معناداری در

  و ها مؤلفه همهمعنادار  و رتباط مستقیما دهندهزمون نشانآ نتایج این
 ماتریس ضرایب همبستگی پیرسون بین (0) در جدولهای دو متغیر مذکور است. شاخصه

قابل مشاهده است. همچنین بالاترین  حفظ نیروی انسانیو  عوامل مدیریتی یها مؤلفه
  و( P ،029/0=r�01/0) عوامل مدیریتی و حفظ نیروی انسانی همبستگی بین

 داشت وجودگیری و نظام ارزشیابی  کارکنان در تصمیمبین مشارکت  ،همبستگیترین پایین
(01/0�P ،420/0=r.) 

 

 های عوامل مدیریتی و حفظ نیروی انسانیماتریس همبستگی پیرسون بین مؤلفه -0جدول 
 حفظ نیروی انسانی

 عوامل مدیریتی

داشتن اطلاعات 

 معتبر

های ویژگی

 مدیر

رضایت 

 شغلی

ام نظ

 ارزشیابی

حفظ نیروی 

 انسانی

 544/0** 509/0** 608/0** 434/0** 492/0** توجیه مستمر کارکنان

 601/0** 598/0** 629/0** 534/0** 565/0** حمایت از کارکنان

 539/0** 52/0** 436/0** 454/0** 455/0** دادن بازخورد مستمر به کارکنان

 529/0** 420/0** 444/0** 513/0** 435/0** گیریمشارکت کارکنان در تصمیم

 029/0** 658/0** 629/0** 611/0** 62/0** عوامل مدیریتی

 P>05/0داری در سطح *= معنی 

 P>01/0داری در سطح **= معنی
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از تحلیل رگرسیون بین عوامل مدیریتی )توجیه مستمر کارکنان از سوی مدیر،  ،پژوهش نیدر ا

در کارکنان مشارکت دادن  و بازخورد مستمر از سوی مدیر حمایت کارکنان توسط مدیر، دادن

بین( و حفظ نیروهای انسانی به گیری از سوی مدیر( به عنوان متغیرهای مستقل )پیشتصمیم

نتایج ضریب همبستگی چندگانه عنوان متغیر وابسته )ملاك( با روش همزمان استفاده شد. 

رابطه  ،مل مدیریتی با حفظ نیروهای انسانیدهد که در حالت کلی بین عوا( نشان می9جدول )

Rوجود دارد. همچنین ضریب تعیین ( sig ،044/0=R=001/0)مستقیم و معناداری 
که  2

)ملاك( توسط متغیر مستقل بیانگر درصد تغییرات تعیین شده از تغییرات متغیر وابسته 

وط به عوامل مرب ،واریانس حفظ کارکناندرصد  3/55 دهد که ( است، نشان میبین)پیش

مدیریتی )توجیه مستمر کارکنان از سوی مدیر، حمایت کارکنان توسط مدیر، دادن بازخورد 

درصد  0/44گیری از سوی مدیر( و مشارکت دادن کارکنان در تصمیم و مستمر از سوی مدیر

 شود.به عواملی خارج از مدل مذکور مربوط می
 

 عوامل مدیریتی و حفظ نیروی انسانی یها مؤلفهنتایج همبستگی چندگانه بین  -9جدول 

مدل 

 رگرسیون

ضریب 

همبستگی 

 چندگانه

ضریب 

 تعیین

ضریب 

تعیین 

 تعدیل شده

خطای 

استاندارد 

 برآورد
F 

دوربین 

 واتسون

سطح 

 معناداری

 001/0 08/1 48/36 366/0 539/0 553/0 044/0 همزمان
 

تمر کارکنان از سوی مدیر دهد که توجیه مس( نشان می8 جدول) گانهنتایج رگرسیون چند

(002/0=sig ،124/3=T) حمایت کارکنان توسط مدیر ،(001/0=sig ،526/5=T) دادن ،

-مشارکت دادن کارکنان در تصمیم و( sig ،189/2=T=03/0) بازخورد مستمر از سوی مدیر
در بینی حفظ نیروهای انسانی توانایی پیش( sig ،285/1=T=018/0)گیری از سوی مدیر 

 در مورد (B) شیب خط رگرسیونچنین نتایج مربوط به را دارند. هم ورزش و جوانان وزارت

( و B=223/0)کارکنان از سوی مدیر توجیه مستمر  بین دهد کهنشان می بینمتغیرهای پیش

(، B=154/0)دادن بازخورد مستمر از سوی مدیر (، B=33/0حمایت کارکنان توسط مدیر )

با حفظ نیروهای انسانی ( B=093/0)گیری از سوی مدیر میممشارکت دادن کارکنان در تص

نیز به عنوان مقیاسی از اهمیت  (�)مستقیم و مثبت وجود دارد. ضریب معیاری بتا  یارتباط

 (، حمایت232/0از مقایسه توجیه مستمر کارکنان از سوی مدیر ) ؛نسبی متغیرها کاربرد دارد

دادن  ( و مشارکت103/0مستمر از سوی مدیر ) د(، دادن بازخور415/0کارکنان توسط مدیر )

توان به اهمیت بیشتر متغیر حمایت ( می105/0گیری از سوی مدیر )کارکنان در تصمیم
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نسبت به سه  و جوانان ورزشوزارت بینی حفظ نیروهای انسانی کارکنان توسط مدیر در پیش

 متغیر دیگر پی برد.
 

 های آن با حفظ نیروهای انسانیبین عوامل مدیریتی و مؤلفهیر پیشنتایج تحلیل رگرسیون بین متغ -8جدول 

 رگرسیون همزمان
 ضرایب استاندارد نشده

ضرایب استاندارد 

 Tمقدار  شده
سطح 

 معناداری
B Std. Error Beta 

 003/0 040/3 - 260/0 045/1 عرض از مبدأ

 002/0 124/2 232/0 001/0 223/0 توجیه مستمر کارکنان از سوی مدیر

 001/0 226/5 415/0 063/0 33/0 حمایت کارکنان توسط مدیر

 03/0 189/2 103/0 00/0 154/0 دادن بازخورد مستمر از سوی مدیر

گیری از مشارکت کارکنان در تصمیم

 سوی مدیر
093/0 064/0 105/0 285/1 018/0 

 

اساس  بربندی عوامل مدیریتی از آزمون فریدمن استفاده شد. اولویت منظور به پژوهشدر این 

تفاوت  ،ن عوامل مدیریتی از دید کارکنانبی (10 )جدول های حاصل از آزمون فریدمنیافته

 (.�sig ،003/91=2=001/0) وجود دارد یمعنادار
 

 اصل از آزمون فریدمن()نتایج ح مورد بررسی جامعهعوامل مدیریتی از دیدگاه تفاوت بین  -10جدول 

 سطح معناداری درجه آزادی �2 تعداد آماره

 001/0 3 003/93 123 نتیجه

 

بندی این عوامل از دیدگاه پس از بررسی معنادار بودن تفاوت بین عوامل مدیریتی، به اولویت

 شود.پرداخته می کارکنان
 

 )نتایج آزمون فریدمن( یجامعه مورد بررسبندی عوامل مدیریتی از دیدگاه رتبه -11جدول 

 میانگین رتبه عوامل رتبه

 05/3 گیری از سوی مدیرمشارکت کارکنان در تصمیم 1

 08/2 حمایت کارکنان توسط مدیر 2

 46/2 توجیه مستمر کارکنان از سوی مدیر 3

 0/1 دادن بازخورد مستمر از سوی مدیر 4
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مشارکت  ، بالاترین رتبه متعلق بهیتیاز دیدگاه جامعه تحت بررسی در رابطه با عوامل مدیر

ترین رتبه متعلق به ها از سوی مدیر و در طرف مقابل پایینیگیردادن کارکنان در تصمیم

 دادن بازخورد مستمر از سوی مدیر بود.

بر حفظ کارکنان در این پژوهش از  مؤثرترین عوامل  بندی مهمهمچنین به منظور اولویت

دهد که از نظر کارکنان بین . نتایج حاصل از این آزمون نشان میآزمون فریدمن استفاده شد

 (.�sig ،524/102=2=001/0) بر حفظ نیروهای انسانی تفاوت معناداری وجود دارد مؤثرعوامل 
 

)نتایج حاصل از آزمون  بر حفظ نیروهای انسانی از دیدگاه جامعه مورد بررسی مؤثرعوامل تفاوت بین  -12جدول 

 فریدمن(

 سطح معناداری درجه آزادی �2 تعداد هآمار

 001/0 3 524/102 123 نتیجه

 

بندی این عوامل بر حفظ کارکنان، به اولویت مؤثرپس از بررسی معنادار بودن تفاوت بین عوامل 

 شود.از دیدگاه کارکنان پرداخته می
 

 )نتایج آزمون فریدمن( رد بررسیبر حفظ نیروهای انسانی از دیدگاه جامعه مو مؤثربندی عوامل رتبه -13جدول 

 میانگین رتبه عوامل رتبه

 12/3 رضایت شغلی 1

 98/1 های مدیر )رهبری(ویژگی 2

 21/1 نظام ارزشیابی اثربخش 3

 67/2 داشتن اطلاعات معتبر به هنگام استخدام 4
 

بر حفظ  رمؤثشود از دیدگاه کارکنان در رابطه با عوامل مشاهده می 13 طور که در جدولهمان

متعلق به داشتن  ،ترین رتبهپایینو  بالاترین رتبه متعلق به رضایت شغلی ،نیروهای انسانی

 اطلاعات معتبر به هنگام استخدام بود.
 

 گیری بحث و نتیجه
ها موضوع نگهداری از منابع انسانی سازمان را مهم و اساسی قلمداد کرده و امروزه اغلب سازمان

های اساسی دهند. یکی از رسالتهای زیادی انجام می کنند و هزینهیریزی مبرای آن برنامه

اقدامات  آنجاکه از باشد.ها، نگهداری کارکنان توانمند میمدیریت منابع انسانی سازمان

مکمل سایر اقدامات و فرآیندهای نظام مدیریت منابع انسانی است بدون توجه کافی  ،نگهداری

وقتی از امور (. 3) از اعمال مدیریت چندان چشمگیر نخواهد بودنتایج حاصل  ،به امر نگهداری
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باید ابعاد گوناگون و پیچیده او مورد توجه  ،شود به حفظ و نگهداری انسان صحبت می مربوط

ها، عامل مدیریت یا مدیر در ماندگاری کارکنان در سازمان مؤثردر بین عوامل قرار گیرد. 

لذا پژوهش حاضر با هدف  ؛ترین عوامل مدنظر قرار داد ز مهمتوان به عنوان یکی اسازمان را می

بررسی ارتباط بین عوامل مدیریتی و حفظ نیروهای انسانی در وزارت ورزش و جوانان تدوین 

 گردیده است.

نشان داد که بین متغیرهای مدیریتی )توجیه  پژوهشهای دست آمده از آزمون فرضیه نتایج به

، حمایت کارکنان توسط مدیر، دادن بازخورد مستمر از سوی مستمر کارکنان از سوی مدیر

ارتباط  ،گیری از سوی مدیر( و حفظ نیروهای انسانی مشارکت دادن کارکنان در تصمیم و مدیر

همچنین بالاترین همبستگی بین عوامل مدیریتی و حفظ  مستقیم و معناداری وجود دارد.

گیری و نظام ارزشیابی وجود کنان در تصمیممشارکت کارترین همبستگی بین کارکنان و پایین

(، 1395) (، ملکی1398) حیدری هایپژوهشدست آمده همسو با نتایج  نتایج به داشت.

نتایج . (21،13-24) باشدمی( 1888) 3و گارتنر( 2004) 2(، راملال2000) کارانو هم 1کاراتپ

-مدیریت باید توجه ویژه  مد،دهد به منظور حفظ کارکنان شایسته و کارآ نشان می شده حاصل
هریک از کارکنان باید از آنچه که باید انجام  ای به عوامل ذکر شده در این پژوهش داشته باشد.

دهند و زمان و چگونگی انجام آن شناخت خوبی داشته باشند که این امر از طریق برگزاری 

بایستی مورد قبول و  شود. همچنین کار نیزها محقق میهای آموزشی و تهیه شرح شغلکلاس

مدت و  علاقه آنان باشد. برای افزایش شناخت خوب از کار، کارکنان نیاز دارند از اهداف کوتاه

ها آگاهی داشته باشند. آنان باید بدانند چه  ها و چگونگی کسب هر یک از آنبلندمدت، اولویت

اختی داشته باشند به اهدافی در چه مواقعی بیشترین اولویت را دارد. اگر کارکنان مشکل شن

 شود.ریزی عملکرد مربوط میمرحله برنامه

ها و یکی از دلایل خروج کارکنان از سازمان این است که مهارت ،بر اساس تئوری انتظار 

ای بر بینانه چنین متصدیان مشاغل، دید واقعاند. همهای لازم در شرح شغل آورده نشدهقابلیت

ختن کارکنان نسبت به اهداف سازمان از سوی مدیران باعث سا . آشنا(23) شغل خود ندارند

احساس تعلق نسبت به اهداف سازمان کنند. از طرف دیگر  ،گردد تا کارکنان در خودمی

یابد.  باشند، رضایت آنان افزایش میمی که کارکنان احساس کنند مورد توجه مدیرهمین

خواهی از آنان راجع به میزان آگاهی آنان از مدیران با یادآوری اهداف سازمانی به کارکنان و نظر

                                                 
1.Karatep 
2.Ramlall 
3. Gaertner 
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 توانند توجه خود را به کارکنان نشان داده و حس تعلق آنان را افزایش دهند.می ،اهداف سازمان

دستان کار را برای زیر معمولاًکه عملکرد بالایی دارند  ی( سرپرستان1861) 1به اعتقاد لیکرت

ها چه  که برای رسیدن به آنها و ایندفسازند و علاوه بر مشخص کردن هخود واضح می

توجیه و  یطورکل بهدهند. ها آزادی عمل می چیزهایی مورد نیاز است برای انجام کار به آن

 و فرهنگ سازمان، توصیف اهداف عملیاتی و انتظارات شغلی تیمأمورتبیین  آموزش کارکنان،

افزایش عملکرد،  شود کهشامل می را های کار با کارکنانها و روشمشیدر میان گذاشتن خط و

تئوری به همراه دارد. بر اساس  را سازمان بیشتر و تعهد زیادتر به شغل و فرهنگ یشغل تیرضا

ها برخوردارند های آموزشی کافی و مناسب در سازماناجتماعی، کارمندانی که از فرصت تبادل

 .نسبت به ترك سازمان کاهش یابد شانممکن است تمایل

دهد که بین دادن بازخورد مستمر به کارکنان از سوی مدیر و دست آمده نشان می هنتایج ب

 بروجود دارد.  P>01/0ارتباط مستقیم و معناداری در سطح  ،بر حفظ کارکنان مؤثرعوامل 

های حفظ کارکنان، ها بر ایجاد و اجرای استراتژی آن راتیتأثو  2اساس تئوری انگیزشی هرزبرگ

دهند بازخوردی به موقع و باز از سرپرستان خود دریافت کنند. این بازخورد افراد ترجیح می

های رسمی که یک یا دو بار در یند مستمر در طول سال باشد نه محدود به ارزیابیآباید یک فر

از طرف همکاران باشد و هم از طرف  دهم بای ،بازخورد همچنینافتند. سال اتفاو می

تواند یکی از عوامل حیاتی در حفظ بر طبق نظریات مختلف می ،سرپرستان. بازخورد عملکرد

این دو متغیر  یها مؤلفهای کوچک از ارتباط بین گوشهموارد ذکر شده،  .(25) کارکنان باشد

رابطه تنگاتنگی بین مدیریت سازمان و ماندگاری کارکنان در  که رسداست و چنین به نظر می

نهایی خود که همان  سازمان را به آرمان ،ها مؤلفهاین توسعه و توجه به  .سازمان وجود دارد

 خواهد رساند. ،وری سازمان استاثربخشی، کارایی و در نهایت بهره

از تحلیل  ،بینی حفظ نیروهای انسانی توسط عوامل مدیریتیجهت پیش پژوهش نیدر ا

یریتی با حفظ ارتباط مثبت و معناداری بین عوامل مد ،رگرسیون استفاده شد. بر همین اساس

 ،واریانس حفظ کارکناندرصد  3/55 ،شده ج حاصلاساس نتای نیروهای انسانی وجود داشت. بر

مربوط به عوامل مدیریتی )توجیه مستمر کارکنان از سوی مدیر، حمایت توسط مدیر، دادن 

 0/44 گیری از سوی مدیر( ومشارکت دادن کارکنان در تصمیم و بازخورد مستمر از سوی مدیر

همچنین نتایج ضرایب استاندارد نیز  شود.عواملی خارج از مدل مذکور مربوط میبه  رصدد

حفظ نیروهای بینی تغییرات  در پیش حمایت کارکنان از سوی مدیردهنده اهمیت بیشتر  نشان

                                                 
1. Likert 
2.Herzberg 
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با نتایج حاصل از  ،دست آمده از این آزمون نتایج بهباشد. به نسبت متغیرهای دیگر می انسانی

 2(، بهرینس2008) 1(، کیم و بنتن2008) (، گریوبای2010) اولی و همکاراند مطالعات

 (.26،23،19،14-29) باشدمی ( همسو1880) 3و سوکمار (2000) (، کاراتپ و همکاران2009)

آمیز به آن منظور از حمایت مدیر، حمایت یا کمکی است که کارکنان برای انجام دادن موفقیت

باشد. بعضی از عوامل کمکی و حمایتی  غیره صورت مادی، روحی و تواند بهنیاز دارند که می

عبارتند از: بودجه کافی، تجهیزات و تسهیلاتی که برای انجام دادن کار مناسب است، حمایت 

لازم در برابر سایر واحدهای سازمانی، تشویقات و ترفیعات و وجود ذخیره کافی منابع انسانی. 

در ترك خدمت و ماندگاری  مؤثرمانی به عنوان عوامل اصلی همواره رضایت شغلی و تعهد ساز

 ازجملهد نباشمی مؤثر. برای این دو عامل، عوامل فرعی دیگری شود میکارکنان محسوب 

که نتایج  اند امل فرعی مورد آزمون قرار گرفتهوبسیاری این ع های پژوهشدر  .حمایت سرپرستی

بر رضایت شغلی  غیرهردیفان و تی، حمایت همدهد عواملی چون حمایت سرپرسها نشان می آن

(. 24) گذارندمی ریتأثجایی کارکنان و تعهد سازمانی اثرگذار هستند که این عوامل نیز بر جابه

ست و درصدد انجام اقداماتی در جهت ا ها شوند مدیر حامی آنکارکنان متوجه می که یهنگام

 بر روحیهمثبتی  ریتأثه نتیجه نرسد باز هم باشد، حتی اگر آن اقدامات بها می حمایت از آن

ی گزارش کردند که حمایت پژوهشدر ( 2008) (. کیم و بنتن20) گذاشت کارکنان خواهد

داولی و همکاران  .(26) گذارد ش میزان ترك خدمت کارکنان اثر میبر روی کاه ،سرپرستی

عنوان یک عامل توان حمایت مدیر را به کنند که میخود بیان می پژوهش( در 2010)

چنین حمایت سازمانی ادراك شده را به حمایت سازمانی ادراك شده و هم کننده ینیب شیپ

-یکی از جنبه. (19) تمایل به ترك خدمت کارکنان دانست کننده ینیب شیپعنوان یک عامل 
رار باشد. قدردانی و مورد احترام قهای حمایت مدیر، قدردانی از عملکرد افراد از سوی مدیر می

بندی طبقه ،با انگیزش شغلی در ارتباط هستند که تحت عنوان عامل رضایت شغلی ،گرفتن

عنوان یکی از راهبردهای حفظ  قدرشناسی از کارکنان توسط مدیر را به ،4اسمیت اند. گلدشده

 (.28) کندکارکنان مطرح می

واقع شود،  مؤثر کنانتواند توسط مدیر انجام شده و بر حفظ کارکه می ییها مؤلفهاز دیگر 

توان گفت که عصر کار فردی می تبه جرأ باشد.ها میگیریمشارکت دادن کارکنان در تصمیم

که مدیریت فردی باشد مدیریت گروهی قبل از آن ،سر آمده و مدیریته مدیریت استبدادی بو 

                                                 
1. Kim & Benton 
2. Behrens 
3.Sukumar 
4. Gold Smith 
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-قاومت میهای دستوری و کنترلی مکارمندان در برابر سبک ،های کاری امروزاست. در محیط
یابند که مشارکت دادن می اندکی وسعت دید داشته باشند در ،مدیران که یدرصورتکنند. 

بلکه موجبات رشد و شکوفایی آنان را  ؛به ضرر سازمان نیست تنها نه ،کارکنان در تنظیم اهداف

باعث انگیزش کارکنان  ،گیری سازمانیآورد. مشارکت دادن کارکنان در تصمیمفراهم می

افراد  (1888) به عقیده سوکمار (.21) دهدده و شناخت آنان از سازمان را افزایش میگردی

شود. مشارکت ها احترام گذاشته می هایی کار کنند که به عقاید آندوست دارند در سازمان

وفاداری آنان به  باعث توانمند شدن آنان گشته و در نتیجه ،گیریبیشتر کارکنان در تصمیم

خود نشان داد که مشارکت دادن  پژوهش( در 2009بهرینس ) .(29) شودمیب سازمان را موج

به  مؤثراز فنون  ،های لازم در محیط کارهای سازمانی و ارائه راهنماییگیریتصمیم کارکنان در

چنین گریوبای هم. (20) باشدمنظور افزایش تعهد سازمانی کارکنان و کاهش ترك خدمت می

یکی از  ،هاگیریدارد که مشارکت کارکنان در تصمیمهار میخود اظ پژوهش( در 2008)

مشارکت در سازمان پیاده شود تمام  که یوقت. (14) استدر حفظ کارکنان  مؤثرهای استراتژی

در سرنوشت و موفقیت  یابند و خود رامی مؤثرکارساز و  ،ارزش  کارکنان وجود خود را محترم، با

کنند که در شکست و ها به حق احساس می دین گونه آندانند. بو شریک می سازمان سهیم

دارند و برای  ای کنندهو تعیین رگذاریتأث ،دهی و یا موفقیت و سودآوری سازمان نقش مهمزیان

چون اهداف  ؛کنند در سازمان بمانندتمایل پیدا می ،یابی به موفقیت رسیدن به اهداف و دست

 شود.ها محسوب می و موفقیت سازمان، موفقیت آن یابندسازمان را نزدیک به اهداف خود می

بندی عوامل مدیریتی صورت نتایج حاصل از آزمون فریدمن که به منظور اولویت پژوهشدر این 

 نیا درمعناداری وجود دارد که تفاوت  ،هد که از نظر کارکنان بین این عواملد نشان می ،گرفت

ترین گیری از سوی مدیر و پایینکارکنان در تصمیمدادن  ت، بالاترین رتبه مربوط به مشارکنیب 

 که با نتایج طواری و همکارانتمر به کارکنان از سوی مدیر بود رتبه متعلق به دادن بازخورد مس

( نکاتی را 2000) 2. میلرز و آرمانگ(31،30) ( همخوانی دارد1886) 1( و رتلیس برگر1390)

 ا1شود: میها اشاره  د که در زیر به آنننکگیری بیان میدر زمینه مشارکت در تصمیم

در تعیین و  ا2 .داردی کارمندان با نیازهای سطوح بالا مثبت را برا ریتأثبیشترین  ،مشارکت

ها بایستی از مشارکت و نظر کارکنان  اجرای اهداف و کنترل و نظارت بر صحت اجرای آن

احترام در آنان شدید است بیشترین  که نیاز به یکارمندان ا3 .حداکثر استفاده و بهره را برد

                                                 
1. Roethlisberger 
2. Millers & Armong 
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مدیریت مشارکتی بر سطوح سازمانی  که یوقت ا4 .دارند مثبت را با مشارکت دریافت می ریتأث

 (.32) گردندشرکای با ارزش، مناسب و فهیم تلقی می ،حاکمیت داشته باشد کارکنان

اما  ؛ارت استاصلی سیستم کنترل و نظ یاز اجزا ،خوردزاذعان داشت که باهمچنین باید 

ای فقط برای عنوان وسیله تصوری اشتباه و به ،در کشور ما تصور افراد از کنترل که ییازآنجا

چنین نگرشی از کنترل  رو نیازا ؛باشدها و نقاط منفی افراد میگیری، کشف و شناخت ضعفمچ

د نداشته بازخور به دنبال آن،دید خوبی نسبت به کنترل و  ،باعث شده تا کارکنان سازمان

ها و دانیم در دنیای امروزی وجود حلقه بازخورد در سازمانگونه که میاما همان ؛باشند

توجهی به آن باعث باشد که بیناپذیر می امری ضروری و اجتناب ،کوچک و بزرگ مؤسسات

اهمیتی این عامل از دید  گردد. کمانحراف از اهداف سازمان و کاهش سطح عملکرد کارکنان می

 واسطه بهناشی از درك فرهنگ اجتماعی سازمانی  احتمالاً ،کنان در مقایسه با سایر عواملکار

 است. خورد بازدید منفی نسبت به کنترل، نظارت و 

بر  مؤثراز دیدگاه کارکنان بین عوامل  ،همچنین با توجه به نتایج آزمون فریدمن به عمل آمده

 بالاترین رتبه مربوط به رضایت شغلی ،نیب نیدراحفظ کارکنان تفاوت معناداری وجود دارد. 

نظام ارزشیابی  ،های رهبری )سرپرستی(ویژگی :های دیگر به ترتیب شاملاولویتو  بوده

های بود. این نتایج همراستا با پژوهش و داشتن اطلاعات معتبر به هنگام استخداماثربخش 

 .(33،22) باشد( می1395ملکی ) و (1390جهانگیری و مهرعلی )

های مثبت که افراد نسبت به شغل ست از حدی از احساسات و نگرشا رضایت شغلی عبارت

خود دارند. رضایت شغلی نتیجه ادراك کارکنان است که محتوا و زمینه آن چیزی را که برای 

وری فرد افزایش یابد، شود بهرهکند. رضایت شغلی باعث میکارمند ارزشمند است فراهم می

زمان متعهد شود، سلامت فیزیکی و ذهنی فرد تضمین شود، روحیه فرد فرد نسبت به سا

های جدید شغلی را به سرعت آموزش ببیند. عدم افزایش یابد، از زندگی راضی باشد و مهارت

کاهش  این است که باعث ترین این پیامدهایکی از مهم .رضایت شغلی نیز پیامدهایی دارد

غیبت  ا2 ،تشویش ا1های روحیه پایین عبارتند از: صهبرخی از شاخ شود.روحیه کارکنان می

 (.34بازنشستگی ) ا5 و ترك خدمت ا4 ،کاردر  ریتأخ ا3 ،کاری

-در رضایت شغلی، داشتن امنیت شغلی می رگذاریتأثترین عامل مهم ،گویاناز دیدگاه پاسخ
وم آن در اطمینان از تدا ،باشد. امنیت شغلی عبارت است از احساس داشتن یک شغل مناسب

، امنیت 1کننده و شرایط مناسب کاری در آن شغل. به اعتقاد مازلو  فقدان عوامل تهدید ،آینده

                                                 
1.Maslow 
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شغلی یکی از موارد و مصادیق نیازهای ایمنی است که پس از نیازهای فیزیولوژیک، 

 (.34) دهدنیرومندترین سطح انگیزش انسان را تشکیل می

 ،دهد که حمایت کارکنان توسط مدیر نشان می شپژوهمتغیرهای این  ،بندی نهایی در جمع

توجیه مستمر کارکنان  ،آن از بعدبه ترتیب  .باشد عامل در حفظ نیروهای انسانی می نیمؤثرتر

گیری از سوی  از سوی مدیر، دادن بازخورد مستمر از سوی مدیر و مشارکت کارکنان در تصمیم

بینی ماندگاری نیروهای انسانی ی در پیشین متغیرها قابلیت بالایمدیر قرار دارند. تمامی ا

و زیان از خروج کارکنان خود  حد امکانتا توانند  میاین عوامل  یریکارگ بهلذا مدیران با  ؛دارند

 کارکنان جلوگیری کنند. ازحد شیبحاصل از این خروج و چرخش 

سنت، دهند و ترك این سنتی نسبت به مسئله ترك خدمت حساسیت نشان می طور بهمدیران 

یند حفظ نیروی آمشکل است. با وجود این، باید این روش را کنار بگذارند و فر واقعاًبرایشان 

دست آمده ه با توجه به شرایط موجود و نتایج ب رو نیازا ؛انسانی را با مدیریت مثبت پیش ببرند

از  مدیرانگردد که پیشنهاد می وزارت ورزش و جوانانبه مدیران و روسای  ،در این پژوهش

ابعاد کاری حمایت کافی و لازم را به عمل آورند. این حمایت در هر  کارکنان خود در همه

حداقل حمایتی است که  ،و در اختیار گذاشتن ابزار کار ستا اکیفیت خاص خود را دار ،شرایط

استفاده از  زمینهشرایطی را ایجاد کند که  ،گردد مدیرپیشنهاد می تواند صورت گیرد.می

کارکنان متخصص فراهم گردد. این نکته به  طور برابر برای کلیه آموزشی بالاتر به های فرصت

همچنین  اقدامات قرار گیرد. عنوان یکی از اصول تدوین ضوابط آموزش کارکنان باید سرلوحه

کمک به کارکنان جهت درك بهتر از جو و فرهنگ حاکم بر سازمان از طریق در اختیار 

 ،برای آشنایی بیشتر با کارمندان سازمان و یا برگزاری جلسات توجیهی هاییگذاشتن فرصت

های سرپرستی  گردد از شیوههای ورزشی پیشنهاد می. به مدیران سازمانرسد کارساز به نظر می

زیرا با  ؛شود استفاده شود مشارکتی که موجب افزایش تعهد و علاقه افراد نسبت به سازمان می

گیری و فراهم آوردن سطح قابل قبولی از امنیت شغلی  کنان در تصمیماستفاده از مشارکت کار

 آنان نسبت به سازمان را بیشتر کنند. یبندیپابرای آنان، تعهد و 
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