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چكيده:
كاركنان،  فردى  ويژگى هاى  بين  رابطه  بررسى  پژوهش،  اين  انجام  از  اصلى  هدف 
مبناى  بر  بقاء  و  به حفظ  كاركنان  تمايل  و  مديران  رهبرى  و محرك هاى  راهبردها 
بود. روش  قالب يك مدل توضيحى  ابعاد مشاركت، رضايت شغلى و ترك شغل در 
پژوهش آن توصيفى از نوع همبستگى و جامعه آمارى آن شامل كليه كاركنان اداره 
بر  و  ساده  طبقه اى  تصادفى  نمونه گيرى  روش  با  بودند.  شيراز  شهرستان  بهزيستى 
مبناى ويژگى هاى فردى از 240 كارمند، 125 نفر انتخاب شدند. ابزار پژوهش شامل 
پرسشنامه رهبرى چند عاملى، پرسشنامه مشاركت و ترك شغل و مقياس محقق ساخته 
رضايت شغلى و رضايت از حقوق و مزاياى شغلى بود كه پس از محاسبه روايى و پايايى 
 LISREL8.54 و SPSS16 صورى نمونه توزيع، و داده ها از طريق نرم افزارهاى آمارى
برازش مدل مورد تحليل  پيرسون، رگرسيون چندمتغيره و  آمار ضريب همبستگى  و 
تمايل  ابعاد  با  معنى دارى  رابطه  فردى  ويژگى هاى  كه  داد  نشان  نتايج  گرفتند.  قرار 
كاركنان به حفظ و بقاء ندارند. بين ويژگى هاى فردى موقعيت استخدامى، سابقه كار 
با محرك هاى رهبرى و بين ميزان تحصيلات و راهبردهاى رهبرى رابطه معنى دارى 
وجود دارد و راهبردهاى رهبرى پيش بينى كننده معنى دار ابعاد تمايل كاركنان به حفظ 
معنى دار  پيش بينى كننده  رهبرى  محرك هاى  همچنين  مى باشد.  سازمان  در  بقاء  و 
رضايت شغلى كاركنان و محرك ها و راهبردهاى رهبرى واسطه رابطه معنى دارى بين 

ويژگى هاى فردى و تمايل كاركنان براى بقا هستند.

رهبرى،  محرك هاى  راهبردها،  فردى،  كليدواژه ها:  ويژگى هاى 
بقاء كاركنان.
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و  راهبردها  كاركنان،  فردى  ويژگى هاى  بين  رابطه  بررسى 
محرك هاى رهبرى مديران و تمايل كاركنان به حفظ و بقاى خويش

مقدمه
يكى از چالش برانگيزترين مشكلات سازمان هاى جديد، شناسايى روش هاى حفظ و بقاى كاركنان 
ماهر، باارزش و شايسته سازمان از طريق جلوگيرى از انتقال آنها به سازمان هاى رقيب و يا از دست 
دادن آنها مى باشد. بر طبق نظر Cascio (2006) و Frank et al. (2004) كمبود كاركنان شايسته 
 Dychtwald & Baxter  (2007) است.  ماهر  و  شايسته  كاركنان  كردن  جايگزين  از  مشكل تر 

پيش بينى شناخت افراد با استعداد را مهم مى دانند. 
از يك طرف، به اعتقاد Rye (2002) سازمان ها با كمبود كاركنان ماهر مواجه هستند و در 
همين راستا، Dawley & Bucklew (2010) برآورد مى كنند كه تا سال 2020 كمبود كاركنان 
هزينه  سازمان  يك  اين كه  به  توجه  با  ديگر،  طرفى  از  رسيد.  خواهد  نفر  ميليون   20 به  ماهر 
بقاى  و  حفظ  براى  تلاش  مى كند،  توانمند  و  شايسته  كاركنان  پرورش  را صرف  زيادى  زمان  و 
ازاين رو، سازمان ها به دنبال شناسايى كاربرد  آنان، جزء دغدغه هاى هميشگى مديران مى باشد. 
راهبردها، محرك ها و مزايايى هستند كه در دستيابى به اين اهداف نقش مهمى دارد. به عقيده 
Boswell et al. (2005) و O’Malley (2000) موقعيت كارمندان در طول شغل تغيير مى كند 

و ديدگاه شان از رضايت شغلى به مرور زمان تغيير مى يابد. سازمان ها اكنون با چالش هاى متفاوتى 
مواجه هستند. بقاى كاركنان در سازمان به شكل دادن فرهنگ كه توسط رهبران كارآمد صورت 
مى پذيرد، بستگى دارد. سازمان ها، كارمندان با استعداد را به دليل ترك شغل در زمانى كه نيروى 
براى  شايسته  و  مجرب  افراد  تعداد  نتيجه،  در  و  مى دهند  دست  از  است،  افزايش  حال  در  كار 

.(Steel et al., 2002) جايگزينى كم مى شود
البته، تمايل به حفظ و بقا كاركنان، فقط منحصر به سازمان هاى بزرگ نيست. سازمان هاى بزرگ و 
كوچك، مشكلات مشابهى دارند، تنها تفاوت آنها در استفاده از انواع راهبردهاى مديريتى است. راهبردهاى 
رهبرى ايجاد تغييرات لازم در عادات و روش هاى كهنه به منظور فايق آمدن بر چالش هاى فراروى مديران 
در محيط رقابتى است. هدف مديريت از تدوين راهبرد، روشن ساختن ذهن كليه افراد و نهادهاى ذى نفع 
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در سازمان و جلب مشاركت فعالانه آنها و نشان دادن راه موفقيت در تحقق هدف هاى سازمان است 
(تايلور، 1374). استفاده مديران از راهبرد حفظ و بقاء، فرهنگ مربوط به آن سازمان را منعكس مى كند 

 .(Cascio, 2006; Frank et al., 2004; Shaw et al., 2009; Trevor & Nyberg, 2008)

از سوى ديگر، سازمان بر محرك هاى رهبرى به منظور حفظ و بقاى كاركنان سازمان تاكيد زيادى 
دارد و براى رسيدن به اين هدف از محرك هايى نظير پول، آموزش و ترفيع، پاداش غيررسمى، مزاياى 
رسمى، مزاياى شغلى غيرنقدى، مشاركت كاركنان در سود، و افزايش سهام استفاده زيادى مى كنند. 
سازمان ها قبل از اينكه كارمندان را به صورت تخصصى در شغل خود قرار دهند، بايد مقدار زيادى 
پول و زمان را صرف آموزش آنها كنند (Johnston, 1992). در موارد زيادى كارمندان فقط بر اساس 
تخصصى كه در زمينه هاى خاص دارند به كار گمارده مى شوند. حفظ چنين كارمندانى در سازمان به 
 .(Shaw et al., 2009; Trevor & Nyberg, 2008) افزايش شايستگى هاى سازمان كمك مى كند
اما از عواملى كه تمايل كاركنان به بقاء را در سازمان به وضوح نشان مى دهد، رضايت شغلى 
از شرايط روان شناسى، محيطى و فيزيولوژيك  است. رضايت شغلى را مى توان به عنوان تركيبى 
توصيف كرد. رضايت شغلى نمايانگر نگرش كلى فرد نسبت به شغل بوده و تا حدى نشانگر رفتار 
 Hoy & Miskel,) شايسته و صحيح مى باشد و بر نحوه عملكرد خوب سازمان تاثير مى گذارد
1991). مشاركت كاركنان هم يكى ديگر از عواملى است كه تمايل كاركنان به بقاء در سازمان 

را نشان مى دهد. پايه و اساس مشاركت بر اين منطق قرار دارد كه كاركنان در فرآيند تصميماتى 
كه بر سرنوشت آنان اثر مى گذارد، مشاركت مى كنند، در كار ادارى و سازمانى خود از آزادى عمل 
بيشترى برخوردارند، بر زندگى كارى خود كنترل هايى اعمال مى كنند، سازمان بدين وسيله موجبات 
انگيزش هر چه بيشتر آنها را فراهم مى آورد و سرانجام منجر به افزايش تمايل كاركنان به بقاء در 

سازمان مى شوند (رابينز، 1378). 
با توجه به موارد فوق، هدف پژوهش حاضر، بررسى رابطه راهبردها و محرك هاى رهبرى با 
تمايل كاركنان به حفظ و بقاء است. مشاركت كنندگان اين پژوهش كليه كاركنان اداره بهزيستى 
شهرستان شيراز بودند كه در يك پژوهش ميدانى با كمك پرسشنامه محقق ساخته از كاركنان آن 
اطلاعات لازم، جمع آورى گرديد. انجام اين پژوهش به اين دليل كه بسيارى از مشكلات فردى، 
سازمانى و اجتماعى در شيوه مديريتى موجود در سازمان را جستجو مى كند، براى سازمان ها مفيد 
خواهد بود، بنابراين نتايج به دست آمده از آن مى تواند راهبردهاى موثر و محرك هاى قوى براى 

حفظ و بقا كاركنان را براى مديران توسعه منابع انسانى آشكار سازد.
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پيشينه پژوهش 
معمولاً زمانى كه كاركنان توانمند و شايسته سازمان را ترك مى كنند، نيروى كار سالخورده و 
 Cascio, 2006; Frank et al., 2004;) افراد غيرمتخصص، موقعيت هاى شغلى خالى را پر مى كنند
Goldberg, 2000; Rye, 2002). درحالى كه هدف غايى يك سازمان، حفظ كارمندان ارزشمندى 

است كه بايد براى قرار دادن آنها در پست هاى تخصصى آموزش هاى لازم را به آنها در جهت حل 
مشكلات خاص و به دست آوردن انواع مهارت هاى مشخص بدهند. در عصر حاضر، سازمان هايى 
كه داراى كاركنان متخصص هستند، در رقابت با يكديگر هستند و بعضى از آنها با هم در تعامل 
 .(Deutsch, 1982; Steel et al., 2002) هستند و يا در حال ضربه زدن به رقباى خود مى باشند
بر طبق گزارش هاى Cascio (2006) حفظ و بقاى كاركنان به دليل عدم توازن در تامين نيروى كار 
جديد اهميت بيشترى پيدا مى كند. سرپرستان با اجراى برنامه هاى راهبردى توسعه حرفه اى رضايت 
شغلى و تمايل كاركنان به حفظ و بقاء را در سازمان افزايش مى دهند. كاركنان بايد در راستاى اين 
برنامه ها به صورت مداوم مهارت حرفه اى خود را افزايش دهند (Terra, 2009). همچنين مديران 
به دنبال توسعه راهبردهايى در مورد كاركنانى مى باشند كه قصد ترك خدمت را دارند. سازمان ها در 
تلاش هستند كه افراد شايسته را در محيطى كه با كمبود نيروى كار مواجه است، جايگزين كنند 
 Shaw et al. (2009) به اعتقاد .(Stajkovic & Luthans, 2003; Dychtwald & Baxter, 2007)

به منظور حفظ و بقاى كاركنان در محيط كار، سازمان بايد نه تنها كارمندان آموزش ديده خود را حفظ 
كند، بلكه روش هاى جذب كارمندان با كفايت جديد را گسترش دهد.

رابطه  شغلي  رضايت  با  جمعيت شناختي  عوامل  بين   (1385) نظرپورصمصامى  پژوهش هاى 
معنى دارى را نشان نداد. فرامرزى (1375) در بررسى رضايت شغلى كاركنان آموزشى و غيرآموزشى 
دريافت كه كاركنان آموزشى و غيرآموزشى با تحصيلات مختلف تفاوت معنى دارى از نظر رضايت 
شغلى با هم ندارند. شيرازى (1382) نيز تفاوت معنى دارى را بين رضايت شغلى كاركنان و پرستاران 

بر حسب سابقه خدمت و جنسيت آنان نيافتند.
Muirhead (2003) در پژوهش خود در مورد رابطه بين راهبردها و محرك هاى رهبرى و عملكرد 

و رضايت شغلى كارمندان، اين راهبردها و محرك ها را شامل ايجاد روش هاى بهبود محيط سازمان، 
تشويق افراد به همكارى و درخواست مشاركت در برنامه ريزى و چشم اندازهاى آينده مى دانست. نتايج 
اين پژوهش نشان داد كه راهبردهاى رهبرى در سازمان به بهبود عملكرد و كارآيى كارمندان منجر 

مى شود، و رابطه معنى دارى بين محرك هاى رهبرى و رضايت شغلى كاركنان ديده مى شود.
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شغل  ترك  بر  مديران  رهبرى  راهبردهاى  «تاثير  عنوان  با  پژوهشى  در   Raup  (2008)

پرستاران و رضايت بيماران» به اين نتيجه رسيد كه راهبردهاى رهبرى رابطه مثبت و معنى دارى 
با حفظ و بقاى كاركنان پرستار دارد. Donogue (2009) در پژوهشى با عنوان «بررسى رابطه 
رهبرى  راهبردهاى  كه  رسيد  نتيجه  اين  به  كاركنان»  ترك شغل  و  مديران  رهبرى  راهبردهاى 
عنوان  با  پژوهشى  در   Sancar  (2009) دارد.  كاركنان  شغل  ترك  با  معنى دارى  رابطه  مديران 
«بررسى رابطه راهبردهاى رهبرى مديران و رضايت شغلى معلمان» به اين نتيجه رسيد كه رابطه 

مثبت و معنى دارى بين راهبردهاى رهبرى مديران و رضايت شغلى معلمان وجود دارد.
Nathan (2007) در پژوهشى با عنوان «بررسى رابطه حقوق و رضايت شغلى روان شناسان 

دانشكده پزشكى» به اين نتيجه رسيد كه حقوق و مزاياى شغلى رابطه معنى دارى با رضايت شغلى 
روان شناسان دارد. Probst (2010) در پژوهشى با عنوان «رابطه بين محيط كار و رضايت شغلى 
در بين دستياران پرستار با تاكيد بر نتايج تحقيقات ملىّ» به اين نتيجه رسيد كه بين عوامل مرتبط با 
محيط كار نظير ساختار سازمان، راهبردهاى رهبرى، زمان كافى براى كار با رضايت شغلى رابطه اى 
مثبت و معنى دار وجود دارد. هم چنين محرك هاى رهبرى نظير ترفيع شايستگى و غنى سازى شغلى 

رابطه اى مثبت و معنى دار با رضايت شغلى دستياران پرستار دارد.
Tillman (2006) در پژوهشى با عنوان «بررسى رابطه بين نظارت، خدمات و حقوق و مزايا 

با رضايت شغلى معلمان» به اين نتيجه رسيد كه حقوق و مزايا رابطه اى منفى با رضايت شغلى 
و نظارت و مديريت رابطه مثبت و معنى دارى با رضايت شغلى معلمان دارد. Boyd (2011) در 
كه  رسيد  نتيجه  اين  به  معلمان»  بقاى  و  بر حفظ  مدرسه  مديران  «نفوذ  عنوان  با  پژوهش خود 
ادراك معلمان از مديريت مدرسه بيشترين تاثير را در ترك شغل معلمان دارد و اين تاثير به ويژه 
در معلمانى كه به تازگى استخدام شده اند، مشهود است. Saliba (2006) در پژوهشى با عنوان 
«راهبردهاى سازمانى مؤثر و بهبوددهنده روحيه و حفظ و بقاى كاركنان» به اين نتيجه رسيد كه 
راهبردهاى سازمانى بر اساس مشاركت كارمند، رهبر و تعامل اين دو با هم به انسجام و ساده سازى 
محيط مى پردازد. نتايج پژوهش نشان داد كه راهبردهاى اثربخشى از قبيل افزايش حقوق و تعامل 

بين مدير و كارمندان در سازمان منجر به بهبود عملكرد و تمايل كاركنان به بقاء مى شود.
پژوهش هاى Steel et al. (2002) نشان داد كه وقتى مشاغل بيشترى در دسترس باشد، افراد با 
فشار كمترى شغل شان را ترك مى كنند و موقعيت هايى را پيدا مى كنند كه براى آن ها مفيدتر و متنوع تر 
باشد. ساير پژوهش ها نيز تاييدكننده اين نتايج بودند كه وقتى موقعيت هاى شغلى بيشترى در دسترس 
باشد؛ حجم گردش كار افزايش مى يابد و در نتيجه سازمان ها بر اثر فرآيند ترك شغل، افراد باكفايت خود را از 
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دست مى دهند. گاهى اوقات كارمندان رده بالا به دليل اينكه از تلاش آن ها تقدير نمى شود يا ترفيع كندى 
 .(Steel et al., 2002; Trevor & Nyberg, 2008) در سازمان دارند، مبادرت به ترك سازمان مى كنند
Cai (2009) در پژوهشى با عنوان توانمندسازى ساختار سازمان، رضايت شغلى و ترك شغل 

پرستاران بالينى به اين نتيجه رسيد كه بين ادراك پرستاران بالينى از ساختار محيط سازمان و ترك 
شغل كاركنان رابطه اى منفى وجود دارد. Park (2009) نيز در پژوهشى با عنوان «بررسى رابطه 
فرهنگ سازمانى با رضايت شغلى و ترك شغل كاركنان» به اين نتيجه رسيد كه فرهنگ سازمانى 
پايين كاركنان دارد و فرهنگ سلسله  بالا و ترك شغل  با رضايت شغلى  رابطه قوى  مشاوره اى 
مراتبى رابطه اى مثبت و معنى دار با ترك شغل و رضايت شغلى كاركنان دارد. Nyberg (2008) در 
پژوهشى با عنوان «عملكرد، حقوق و مزايا و ترك شغل» به اين نتيجه رسيد كه كاركنان با عملكرد 
بالا (افرادى كه از نظر مهارت و شايستگى، حقوق و مزاياى بيشترى دريافت مى كنند) نسبت به 

همكاران با عملكرد پايين، كمتر مايل به ترك داوطلبانه سازمان هستند.
Lin (2003) در پژوهشى با عنوان «بررسى رابطه حقوق و شرايط غيراقتصادى با رضايت 

شغلى معلمان و اهداف تداركات كار» به اين نتيجه رسيد كه حقوق و مزايا رابطه غيرمستقيم و 
معنى دارى با رضايت شغلى معلمان دارد. شرايط كارى در اين پژوهش پيش بينى كننده معنى دار 
فرآيندهاى  «تاثير  عنوان  با  پژوهشى  در   Metzger  (2005) مى باشد.  معلمان  شغلى  رضايت 
و  مثبت  رابطه اى  رهبرى  فرآيندهاى  كه  رسيد  نتيجه  اين  به  مشاركت»  بر  ادارى  و  رهبرى 
مشاركت  سطوح  و  شغلى  مزاياى  و  حقوق  بين  هم چنين  و  دارد  مشاركت  سطوح  با  معنى دار 

رابطه اى ديده نمى شود. 
بر اساس مجموع پژوهش هاى نظرى و عملى انجام شده در اين حوزه، الگوى مفهومى براى 

پژوهش حاضر در شكل 1 ترسيم شده است. 

   

                                      

�متغير وابسته

�متغير مستقل

   فرديي ها يژگيو

  كار سابقه

  لاتيتحص

�ياستخدامتيموقع

  بقاء و حفظ به كاركنان ليتما

  مشاركت

  يشغل تيرضا

�شغل ترك

  يرهبري راهبردها

�يرهبري ها محرك

متغير واسطه

شكل 1: الگوى مفهومى ويژگى هاى فردى مديران، راهبردها، محرك هاى رهبرى و تمايل كاركنان به حفظ و بقاء
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هدف كلى اين پژوهش، بررسى رابطه ويژگى هاى فردى كاركنان شامل سابقه خدمت، موقعيت 
شغلى و تحصيلات، ادراك آنان از راهبردها و محرك هاى رهبرى مديران و تمايل آنان به حفظ و 
بقاء شامل مشاركت، رضايت شغلى و ترك شغل در قالب يك مدل توضيحى مى باشد. در اين راستا 
آنان  بررسى قدرت ويژگى هاى فردى كاركنان در پيش بينى تمايل  از:  اهداف جزيى آن عبارتند 
به حفظ و بقاء؛ بررسى قدرت ويژگى هاى فردى كاركنان در پيش بينى ادراك آنان از راهبردها و 
محرك هاى رهبرى مديران؛  و بررسى قدرت ويژگى هاى فردى كاركنان در پيش بينى تمايل آنان 

به حفظ و بقاء با واسطه راهبردها و محرك هاى رهبرى مديران.

روش پژوهش
تمايل  و  رهبرى  و محرك هاى  راهبردها  رابطه  بررسى  به  پژوهش حاضر  اينكه  به  توجه  با 
كاركنان به حفظ و بقاء بر اساس ابعاد مشاركت، رضايت شغلى و ترك شغل در سازمان مى پردازد، 
كليه  شامل  حاضر،  پژوهش  آمارى  جامعه  مى باشد.  همبستگى  نوع  از  توصيفى  حاضر  پژوهش 
كاركنان ادارى بهزيستى شهرستان شيراز بودند كه تعداد كاركنان اداره مذكور در شهر شيراز، 240 
نفر برآورد شد كه با استفاده از جدول مورگان و كرجسى و روش نمونه گيرى تصادفى طبقه اى ساده 
و بر اساس متغيرهاى سابقه كارى، وضعيت استخدامى و سطح تحصيلات، 148 كارمند انتخاب 

شدند كه 125 نفر از آنان ابزارهاى پژوهش را به طور كامل بازگشت دادند.
در پژوهش حاضر از سه ابزار استفاده شد كه هر سه نيز توسط كاركنان تكميل شدند: الف) 
پرسشنامه رهبرى چند عاملى (Bass, 1985): اين پرسشنامه شامل دو بعد بود: بعد راهبردهاى 
پنج  گويه  رهبرى شامل 7  بعد محرك هاى  و  ليكرت  نوع  از  گزينه اى  گويه 5  رهبرى شامل 8 
از نوع ليكرت؛ ب) پرسشنامه مشاركت و ترك شغل (Mowday et al., 1979): بعد  گزينه اى 
مشاركت شامل 7 گويه 5 گزينه اى از نوع ليكرت و بعد ترك شغل شامل 6 گويه 5 گزينه اى از 
نوع ليكرت بود؛ و ج) مقياس محقق ساخته رضايت شغلى و رضايت از حقوق و مزاياى شغلى: بعد 
رضايت شغلى شامل 12 گويه 5 گزينه اى از نوع ليكرت، و بعد حقوق و مزاياى شغلى شامل 10 

گويه 5 گزينه اى از نوع ليكرت بود.
نمره كل)  با  گويه ها  بين  (همبستگى  گويه  تحليل  از  پژوهش،  ابزار  در  روايى  براى سنجش 
استفاده شد. الف) پرسشنامه رهبرى چندعاملى: در بعد محرك هاى رهبرى همبستگى كليه گويه ها 
با نمره كل مقياس، در طيف 85 / 0 - 48 / 0 و در سطح 0001 / 0 - 007 / 0 معنى دار به دست آمد. در بعد 
راهبردهاى رهبرى همبستگى كليه گويه ها با نمره كل مقياس، در طيف 89 / 0 - 68 / 0 و در سطح 
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بعد مشاركت  در  و ترك شغل:  پرسشنامه مشاركت  آمد. ب)  به دست  معنى دار   0 / 0010 - 0 / 0001
نمره كل مقياس، در طيف 88 / 0 - 49 / 0 و در سطح 0001 / 0 - 007 / 0  با  همبستگى كليه گويه ها 
معنى دار به دست آمد. در بعد ترك شغل همبستگى كليه گويه ها با نمره كل مقياس، در طيف 76 / 0 -
 51 / 0 و در سطح 0001 / 0 - 005 / 0 معنى دار به دست آمد و دو گويه به دليل نداشتن روايى حذف شدند. 
ج) مقياس محقق ساخته رضايت شغلى و رضايت از حقوق و مزاياى شغلى: در بعد رضايت شغلى، 
نمره كل مقياس، در طيف 85 / 0 - 50 / 0 و در سطح 0001 / 0 - 005 / 0  با  همبستگى كليه گويه ها 
معنى دار به دست آمد و دو گويه به دليل نداشتن روايى حذف شدند. در بعد حقوق و مزاياى شغلى كليه 
گويه ها با نمره كل مقياس، در طيف 79 / 0 - 61 / 0 و در سطح 0001 / 0 - 002 / 0 معنى دار به دست آمد.
براى محاسبه پايايى ابزار پژوهش از ضريب آلفاى كرونباخ استفاده شد. الف) پرسشنامه رهبرى 
آلفاى كرونباخ 78 / 0  و در بعد راهبردهاى رهبرى  چندعاملى: در بعد محرك هاى رهبرى ضريب 
ضريب آلفاى كرونباخ 93 / 0، تاييدكننده پايايى مناسب اين پرسشنامه بود. ب) پرسشنامه مشاركت و 
ترك شغل: در بعد مشاركت ضريب آلفاى كرونباخ 72 / 0 و در بعد ترك شغل ضريب آلفاى كرونباخ 
و  شغلى  رضايت  محقق ساخته  مقياس  ج)  بود.  پرسشنامه  اين  مناسب  پايايى  تاييدكننده   ،0 / 91
رضايت از حقوق و مزاياى شغلى: در بعد رضايت شغلى، ضريب آلفاى كرونباخ 93 / 0 و در بعد حقوق 

و مزاياى شغلى ضريب آلفاى كرونباخ 81 / 0، تاييدكننده پايايى مناسب اين پرسشنامه بود.
براى بررسى ارتباطات موجود در الگوى پيشنهادى پژوهش از رگرسيون چندمتغيره به روش 
متوالى همزمان و بر اساس مدل Baron & Kenny (1986) استفاده شد و براى بررسى مسيرهاى 
 LISREL و SPSS موجود در مدل مراحل زير اجرا شد. در تحليل اطلاعات از نرم افزارهاى آمارى
استفاده شد. با استفاده از اطلاعات خام وارد شده در نرم افزار SPSS16، رگرسيون چندمتغيره انجام 
شد و در نرم افزار LISREL از ماتريس همبستگى متغيرهاى مدل استفاده شد و برازش مدل مورد 

بررسى قرار گرفت.

تجزيه و تحليل داده ها 
براى پاسخگويى به سئوال هاى پژوهش، بر اساس مدل Baron & Kenny (1986) مراحل 

زير اجرا شد:
كاركنان  تحصيلات  و  استخدامى  موقعيت  كار،  سابقه  «آيا  اول:  مرحله 
بهزيستى  اداره  كاركنان  در  بقاء  و  به حفظ  آنان  تمايل  معنى دار  پيش بينى كننده 

شهرستان شيراز مى باشند؟»
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در مرحله اول بررسى رابطه متغيرهاى برون زاد (سابقه كار، موقعيت استخدامى و تحصيلات) 
و متغير درون زاد تمايل كاركنان به بقاء بر مبناى مشاركت، رضايت شغلى و ترك شغل نشان داد 
كه هيچ كدام از متغيرهاى برون زاد (تحصيلات، سابقه كار و موقعيت استخدامى) پيش بينى كننده 
معنى دار مشاركت كاركنان نمى باشند. هم چنين بررسى رابطه متغيرهاى برون زاد با متغير درون زاد 
قوى ترين   - 0 / 18 رگرسيون  ضريب  با  تحصيلات  برون زاد  متغير  كه  داد  نشان  شغلى  رضايت 
پيش بينى كننده منفى و معنى دار رضايت شغلى مى باشد و متغيرهاى سابقه كار و موقعيت استخدامى 
پيش بينى كننده معنى دار رضايت شغلى نمى باشند. علاوه بر اين بررسى رابطه متغيرهاى برون زاد 
موقعيت  كار،  برون زاد سابقه  متغيرهاى  از  داد كه هيچ كدام  نشان  درون زاد ترك شغل  متغير  با 

استخدامى و تحصيلات پيش بينى كننده متغير درون زاد ترك شغل نيستند. 

جدول 1: پيش بينى تمايل كاركنان به حفظ و بقاء (مشاركت، رضايت و ترك شغل) بر اساس ويژگى هاى فردى
متغير درون زاد نهايى: ترك شغلمتغير درون زاد نهايي: رضايتمتغير درون زاد نهايي: مشاركتمتغيرها
متغير 
.RR2βtSig.RR2βtSig.RR2βtSigبرون زاد

سابقه كار

0 / 02- 0 / 001

0 / 01- 0 / 16 0 / 86

0 / 050 / 02

- 0 / 09- 0 / 900 / 36

0 / 030 / 008

- 0 / 07- 0 / 680 / 49
موقعيت 
30 / 030 / 111 / 060 / 890 / 201 / 930 / 080 / 0 -009 / 0 -استخدامى

06 / 900 / 1 -17 / 040 / 010 / 2 -18 / 0 -10 / 610 / 1 -15 / 0 -تحصيلات

مرحله دوم: «آيا سابقه كار، موقعيت استخدامى و تحصيلات كاركنان پيش بينى كننده 
معنى دار ادراك آنان از راهبردها و محرك هاى رهبرى مديران مى باشد؟»

و  راهبردها  واسطه اى  متغيرهاى  و  برون زاد  متغيرهاى  بين  رابطه  بررسى  دوم  مرحله  در 
محرك هاى رهبرى نشان داد كه متغير برون زاد تحصيلات كاركنان با ضريب رگرسيون 18 / 0 - 
رهبرى  محرك هاى  از  آنان  ادراك  واسطه اى  متغير  معنى دار  و  منفى  پيش بينى كننده  قوى ترين 
مديران شان مى باشد و متغير سابقه كار و موقعيت استخدامى پيش بينى كننده محرك هاى رهبرى 
با ضريب رگرسيون 23 / 0 قوى ترين پيش بينى كننده  استخدامى  متغير موقعيت  نيستند. هم چنين 
مثبت و معنى دار ادراك آنان از راهبردهاى رهبرى مديران شان مى باشد و ساير متغيرهاى برون زاد 

سابقه كار و تحصيلات پيش بينى كننده راهبردهاى رهبرى نيستند.



30

85
ي 

پياپ
 - 

ه 3
مار

- ش
 92

يز 
 پاي

- 2
ه 6

دور
|

وره
|||||د

جدول 2: پيش بينى راهبردها و محرك هاى رهبرى بر اساس ويژگى هاى فردى
متغير واسطه اى: محرك هاى رهبرىمتغير واسطه اى: راهبردهاى رهبرى

.RR2βTSig.RR2βtSigمتغير برون زاد

سابقه كار

0 / 030 / 009

0 / 0050 / 040 / 96

0 / 050 / 03

0 / 0070 / 060 / 95
موقعيت 
03 / 120 / 232 / 880 / 140 / 010 / 0استخدامى

83 / 200 / 010 / 0 -05 / 970 / 1 -18 / 0 -تحصيلات

با  كاركنان  تحصيلات  و  استخدامى  موقعيت  كار،  سابقه  «آيا  سوم:  مرحله 
پيش بينى كننده  مديران  رهبرى  محرك هاى  و  راهبردها  از  آنان  ادراك  واسطه 

معنى دار تمايل آنان به حفظ و بقاء مى باشد؟»
در مرحله سوم بررسى رابطه بين متغيرهاى واسطه اى راهبردها و محرك هاى رهبرى مديران 
با تمايل كاركنان به بقاء بر مبناى مشاركت، رضايت و ترك شغل با كنترل متغيرهاى برون زاد نشان 
داد كه متغير راهبردهاى رهبرى به طور مستقيم با ضريب رگرسيون 64 / 0 قوى ترين پيش بينى كننده 
مثبت و معنى دار مشاركت كاركنان مى باشد، اما كنترل متغيرهاى برون زاد نشان داد كه هيچ كدام 
از متغيرهاى سابقه كار، موقعيت استخدامى و تحصيلات به طور مستقيم، پيش بينى كننده معنى دار 
متغير درون زاد مشاركت كاركنان نمى باشند. هم چنين متغير واسطه اى راهبردهاى رهبرى با ضريب 
و  مى باشد  كاركنان  شغلى  رضايت  معنى دار  و  مثبت  پيش بينى كننده  قوى ترين   0 / 34 رگرسيون 
متغير محرك هاى رهبرى با ضريب رگرسيون 21 / 0 ضعيف ترين پيش بينى كننده مثبت و معنى دار 
رضايت شغلى كاركنان مى باشد، اما كنترل متغيرهاى برون زاد نشان داد كه هيچ كدام از متغيرهاى 
سابقه كار، موقعيت استخدامى و تحصيلات به طور مستقيم پيش بينى كننده معنى دار رضايت شغلى 
ضريب  با  رهبرى  راهبردهاى  از  كاركنان  ادراك  واسطه اى  متغير  علاوه  به  نمى باشند.  كاركنان 
كاركنان  مشاركت  معنى دار  و  مثبت  پيش بينى كننده  قوى ترين  مستقيم  طور  به   0 / 64 رگرسيون 
منفى  به صورت  را  و ترك خدمت  معنى دار  و  مثبت  به صورت  را هم  مى باشد و رضايت شغلى 
به طور  نيز  از محرك هاى رهبرى مديران  ادراك  متغير واسطه اى  و معنى دار پيش بينى مى كند. 
و  منفى  پيش بينى كننده  و  شغلى،  رضايت  و  مشاركت  معنى دار  و  مثبت  پيش بينى كننده  مستقيم 

معنى دار ترك شغل مى باشد.
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جدول 3: پيش بينى تمايل كاركنان به بقاء بر اساس ويژگى هاى فردى با واسطه راهبردها و محرك هاى رهبرى
متغيرهاى 
برون زاد و 
واسطه اى

ترك شغلرضايت شغلىمشاركت

RR2βtSig.RR2βTSig.RR2βtSig.

سابقه كار

0 / 480 / 46

- 0 / 01- 0 / 190 / 84

0 / 25 0 / 22

- 0 / 09- 1 / 0080 / 31

0 / 420 / 39

- 0 / 07- 0 / 850 / 39
36 / 900 / 060 / 0 -15 / 410 / 1 -11 / 0 -66 / 430 / 0 -03 / 0 -تحصيلات
موقعيت 
37 / 890 / 070 / 130 / 520 / 151 / 580 / 550 / 0 -04 / 0 -استخدامى

راهبردهاى 
0001 / 800 / 587 / 0 -0001 / 0050 / 344 / 00010 / 160 / 649 / 0رهبرى

محرك هاى 
14 / 460 / 111 / 0 -01 / 470 / 212 / 120 / 540 / 111 / 0رهبرى

با بررسى و مقايسه ميزان ضرايب رگرسيون از مرحله اول تا مرحله سوم نتايج زير به دست آمد: 
1- ضريب رگرسيون رابطه سابقه كار با متغيرهاى درون  زاد مشاركت كاركنان، 01 / 0 -؛ رضايت 
شغلى، 09 / 0 -؛ و ترك شغل، 07 / 0 - بوده كه اين ضريب در حالت تاثير مستقيم سابقه كار با اين 
سه متغير نيز همان مقدار قبلى به دست آمده است كه نشان دهنده عدم واسطه گرى ادراك كاركنان 
از راهبردها و محرك هاى رهبرى در ارتباط بين متغير برون زاد سابقه كار با اين متغيرها مى باشد. 
2- ضريب رگرسيون رابطه تحصيلات با متغيرهاى درون زاد مشاركت كاركنان 15 / 0 -، رضايت 
شغلى، 17 / 0 -؛ و ترك شغل، 18 / 0 - بوده كه اين ضريب در حالت تاثير مستقيم تحصيلات با متغير 
مشاركت كاركنان به 03 / 0 -، رضايت شغلى به 11 / 0 -  و ترك شغل به 06 / 0 - كاهش يافته است 
كه نشان دهنده نقش واسطه گرى معنى دار ادراك آنان از محرك ها و راهبردهاى رهبرى مديران در 

ارتباط بين متغير تحصيلات با مشاركت، رضايت شغلى و ترك شغل كاركنان مى باشد. 
كاركنان  مشاركت  درون زاد  متغيرهاى  با  استخدامى  موقعيت  رابطه  رگرسيون  ضريب   -3
تاثير مستقيم  در حالت  اين ضريب  بوده كه  و ترك شغل 11 / 0  009 / 0 -، رضايت شغلى 20 / 0 
تحصيلات با متغير مشاركت كاركنان به 04 / 0 -، رضايت شغلى به 15 / 0 و ترك شغل به 06 / 0 
كاهش يافته است كه نشان دهنده نقش واسطه گرى معنى دار ادراك آنان از محرك ها و راهبردهاى 
اما  مى باشد،  كاركنان  خدمت  ترك  و  شغلى  رضايت  با  تحصيلات  متغير  بين  ارتباط  در  رهبرى 
واسطه گرى معنى دارى را براى ارتباط بين متغير موقعيت استخدامى با مشاركت آنان نشان نمى دهد. 
بر اساس مراحل بالا و با حذف مسيرهاى غيرمعنى دار الگوى نهايى رابطه ويژگى هاى فردى 
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كاركنان، ادراك آنان از راهبردها و محرك هاى رهبرى و تمايل آنان به حفظ و بقا ترسيم شد.

                  

�كار سابقه

�لاتيتحص

ياستخدام موقعيت

  

�هاي رهبري محرك

�يشغل تيرضا

�تترك خدم

  

�يرهبري هاراهبرد

�مشاركت

11/0�

34/0�

21/0

64/0�

11/0

58/0 -�

23/0

18/0-

شكل 2: الگوى نهايى ويژگى هاى فردى مديران، محرك ها و راهبردهاى رهبرى و تمايل كاركنان به حفظ و بقاء 

براى تعيين برازش مدل، با استفاده از نرم افزار LISREL8.54، مقادير مختلف برازش محاسبه 
(شاخص   NFI برازش  بودن شاخص هاى  بالا  به  توجه  با  كه  دريافت  شد. طبق جدول مى توان 
IFI (شاخص  با 97 / 0،  برابر  برازش تطبيقى)  CFI (شاخص  با 95 / 0،  برابر  برازش هنجار شده) 
برازش افزايش) برابر با 97 / 0 و پايين بودن شاخص خطاى SRMR (خطاى مجذور ميانگين ريشه 
استاندارد شده) برابر با 06 / 0، مى توان دريافت كه مدل مذكور از برازش مناسبى برخوردار مى باشد.

بحث و نتيجه گيرى
هدف اصلى اين پژوهش بررسى رابطه ويژگى هاى فردى كاركنان، ادراك آنان از راهبردها 
رضايت  مشاركت،  ابعاد  مبناى  بر  بقاء  و  حفظ  به  آنان  تمايل  و  مديران  رهبرى  محرك هاى  و 
شغلى و ترك شغل در قالب يك مدل توضيحى بود. نتايج نشان داد كه الگوى پيشنهادى داراى 
كه  داد  نشان  پيش بينى كنندگى،  قدرت  نظر  از  پيشنهادى  مدل  بررسى  مى باشد.  بالايى  برازش 
هيچ كدام از متغيرهاى فردى كاركنان به طور مستقيم نقشى در پيش بينى مشاركت، ترك شغل 
از  آنان  ادراك  بين ويژگى هاى فردى كاركنان و  رابطه  نداشتند. به علاوه  آنان  و رضايت شغلى 
راهبردها و محرك هاى رهبرى مديران شان نشان داد كه تحصيلات كاركنان تنها پيش بينى كننده 
از  از راهبردهاى رهبرى بود. به اين معنى كه هر چه كاركنان  منفى و معنى دار ادراك كاركنان 
رفته  كار  به  رهبرى  راهبردهاى  از  منفى ترى  ادراك  بودند،  برخوردار  بالاترى  تحصيلى  مدرك 
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توسط مديران شان داشتند. موقعيت استخدامى كاركنان نيز تنها پيش بينى كننده مثبت و معنى دار 
محرك هاى رهبرى مديران شان مى باشد. اين نتيجه با نتايج پژوهش Wilhoit (1995) همسو 

مى باشد. 
بقاء  و  به حفظ  كاركنان  تمايل  ابعاد  و  رهبرى  و محرك هاى  راهبردها  بين  رابطه  هم چنين 
كاركنان  تمايل  ابعاد  معنى دار  و  مثبت  پيش بينى كننده  رهبرى  راهبردهاى  متغير  كه  داد  نشان 
به دست  نتيجه  اين  مى باشد.  كاركنان  مشاركت  و  شغل  ترك  شغلى،  رضايت  بقاء،  و  حفظ  به 
؛Nielsen et al., (2009)؛   Probst (2010)؛  Duffield (2011) پژوهش هاى  نتايج  با  آمده 
Tillman (2006) ؛Raup (2008)؛ Metzger (2005) و Muirhead (2003) همسو مى باشد و 

با نتايج پژوهش Cai (2009) غيرهمسو است. رابطه بين محرك هاى رهبرى و ابعاد تمايل كاركنان 
به حفظ و بقاء نشان داد كه محرك هاى رهبرى تنها پيش بينى كننده مثبت و معنى دار رضايت شغلى 
كاركنان مى باشد و به عنوان مهم ترين عامل تاثيرگذار در رضايت شغلى كاركنان است. اين نتيجه 
؛Nyberg (2008)؛ Nathan (2007)؛ Lin (2003)؛  Probst (2010) پژوهش هاى  نتايج  با 

Tillman (2006) غيرهمسو  نتيجه پژوهش  با  و  رابينز (1378) همسو  Muirhead (2003) و 

مى باشد.
اين پژوهش نشان داد كه مهم ترين عامل تاثيرگذار در رضايت شغلى كاركنان، حقوق و مزاياى 
شغلى است، بنابراين اگر سيستم پاداش در سازمان متناسب با توانايى و شايستگى افراد اجرا شود، 
به افزايش رضايت شغلى كاركنان و در نتيجه تقويت تمايل كاركنان به حفظ و بقاء خواهد انجاميد. 
شواهد حاصل از اين مدل نشان داد كه ادراك كاركنان از محرك هاى رهبرى و راهبردهاى رهبرى 
مديران شان بيش از ويژگى هاى فردى خود كاركنان در سازمان بر رضايت شغلى، ترك خدمت و 
مشاركت كاركنان تاثير مى گذارد و در نتيجه بايد گفت كه سازمان هاى دولتى به خصوص سازمان 
بهزيستى بايد توجه اساسى به محرك ها و راهبردهاى مورد استفاده مديران شان داشته باشند. به 
علاوه راهبردهاى رهبرى در سازمان به عنوان يك عامل مهم در مشاركت، رضايت شغلى و ترك 
شغل كاركنان مى باشند و بايد از مديرانى توانمند و شايسته از درون همان سازمان بهره گرفت و 

به طور مداوم از تلاش اين مديران شايسته قدردانى و تشكر نمود. 

پيشنهادها
با  بايد  بر اساس تفاسير و توجيه هاى بيان شده مى توان چنين گفت كه سازمان هاى دولتى 
تأكيد بر آموزش محرك ها و راهبردهاى مناسب به مديران، تمايل كاركنان را به حفظ و بقاء در 
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سازمان تقويت نمايند. در اين زمينه، موارد زير اهميت دارد: 
مديران بهزيستى بايد با جايگزين نمودن روش هاى جديد ايجاد انگيزه سازمانى و روحيه فردى 

و گروهى، زمينه افزايش تمايل كاركنان به حفظ و بقاء را در اين سازمان فراهم نمايند. 
استفاده از محرك هايى نظير پول، آموزش و ترفيع، پاداش غيررسمى، مزاياى رسمى، مزاياى 
شغلى غيرنقدى، مشاركت كاركنان در سود، افزايش سهام و اصلاح نظام هاى استخدامى در اداره 

بهزيستى، زمينه جذب نيروهاى شايسته و باكفايت را در اين سازمان فراهم ساخت.
از  بقاء، مى توانند  اداره بهزيستى در راستاى تمايل كاركنان به حفظ و  مديران و سرپرستان 
طريق برگزارى نشست ها و ملاقات هاى شخصى با كارمندان خود از آنها بخواهند كه انتظارات و 

خواسته هاى خود را به صورت شفاف بيان كنند. 
روشن ساختن ذهن كليه كاركنان بهزيستى و جلب مشاركت فعالانه آنها و نشان دادن راه 

موفقيت در تحقق هدف هاى سازمان مى تواند رضايت و تمايل كاركنان به بقاء را افزايش دهد. 
از آنجايى كه افراد نمونه در تكميل پرسشنامه خيلى محتاط عمل مى كردند، بايد پژوهش هاى 

بيشترى در اين زمينه انجام شود تا اعتبار درونى و بيرونى پژوهش به حداكثر برسد.

محدوديت هاى پژوهش
و  هزينه  شد  باعث  كه  بود  پرسشنامه ها  تكميل  پژوهش،  اين  محدوديت هاى  مهم ترين  از 
زمان زيادى بر اين پژوهش متحمل گردد. كاركنان اين سازمان در تكميل پرسشنامه ها به سختى 
همكارى كردند و محدوديت زيادى در اين زمينه ايجاد نمودند. افراد منتخب در تكميل پرسشنامه ها، 
خيلى محتاط عمل كردند و نگران به خطر افتادن موقعيت شغلى شان بودند. از ديگر محدوديت هاى 
اين پژوهش كمبود زمان كافى در اجراى آن و عدم وجود ابزار متناسب پژوهش با اين موضوع بود. 
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