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  چكيده
ها براي رسيدن  شود و سازمان ها قلمداد مي سازماننيروي انساني يكي از منابع مهم و اساسي 

داري اين منبع  حفظ و نگه ؛ بنابراين،باشند مد و توانمند ميآبه نيروي انساني كار نيازمند ،به اهداف
اين مقاله كه محصول پژوهش ميداني است، . شود يكي از ضروريات سازماني تلقي مي ،مهم

كارهاي  نيروهاي مسلح را مورد بررسي قرار داده و راهداري كاركنان يكي از  وضعيت حفظ و نگه
  .دهد ميعلمي براي بهبود آن ارايه 

بين رضايت شغلي : ه است، كه عبارتند ازده فرضيه مورد آزمون قرار گرفت ،در اين تحقيق
بهداشت محيط و ايمني  ،خدمات رفاهي ،ي كسب موفقيت انگيزه ،در سازمان، سبك مديريت

امور  و يابي عملكرد ارزش ،مسير پيشرفت شغلي ،پاداش ،ياسي و عقيدتي افرادهاي س گرايش ،كار
آماري  ي نمونه. وجود دارد معنادار اي داري كاركنان رابطه حفظ و نگهبا  انضباطي كاركنان

  .اند انتخاب شده كشور پنج استان باشند كه از مينفر  336 ،تحقيق
هاي  اين امر بيانگر اهميت هريك از فرضيه ؛ندا يد شدهأيفرضيات ت ي ههم ،تحقيق ي درنتيجه

  .استداري كاركنان  تحقيق در موضوع حفظ و نگه
ي كسب موفقيت با  در تحليل رگرسيون چند متغيره، از بين ده فرضيه، متغير انگيزه

 
 السلام يار دانشگاه امام حسين عليهاستاد - ∗

  پژوهشگريكارشناس ارشد  - ∗∗
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و متغير  درصد25با  عقيدتيو  ، متغير گرايشات سياسيدرصد27، متغير رضايت شغلي با درصد34
داري را  توانند تغييرات متغير حفظ و نگه ، مي(R2)ضريب تعيين  درصد21اطي با اقدامات انضب

  .ين ندارنديساير متغيرها قدرت تب. بيني نمايند پيش
عامل ايجاد تفاوت در توان حفظ و  ،متغير تحصيلات در بين متغيرهاي جمعيت شناختي

مانند سن يا درجه تفاوت باشد و ساير متغيرهاي جمعيت شناختي  داري منابع انساني مي نگه
  .دهند داري نشان نمي معناداري در حفظ و نگه

  

حقوق و  ؛شغلي ي كارراهه ؛رضايت شغلي ؛نيروهاي مسلح ؛داري حفظ و نگه :ها كليدواژه
  .دستمزد

  
  مقدمه. 1

خـرد و كـلان   هـاي   ريـزي  راهبرد و برنامـه  نيازمند ،خود ي هسازماني براي پيشرفت و توسع هر
از اهميـت و   ـ  منـابع اصـلي سـازمان   عنـوان   به ـ  و نقش نيروي انساني در اين راهبردهاجايگاه . است

شـمار   بـه منابع انساني، ثروت واقعي يـك سـازمان    ،عبارتي به. باشد مي اي برخوردار العاده اعتبار فوق
 ،نبنـابراي . مسـتقيم وجـود دارد  اي  ههـا رابط ـ  وري در سـازمان  انسـاني و بهـره   ي بين سـرمايه . رود مي

: 1386سـاجدي،  ( اين منابع بـا ارزش اسـت   مؤثرمديريت  ،سازمانهاي  يابي به هدف دست ي لازمه
از منابع انسـاني سـازمان را مهـم و اساسـي قلمـداد       داري نگهها، موضوع  اغلب سازمان ،امروزه .)75

 هـاي  ترسـال  از يكـي  .دهنـد  مـي  زيادي انجـام هاي  و هزينهكنند  ميريزي ن كرده و براي آن برنامه

 اقـدامات  كه جا آن از. باشد مي توانمند كاركنان داري نگه ،ها انساني سازمان منابع مديريت اساسي

 عمليـات  اگـر  حتـي ؛ اسـت  انسـاني  منابع مديريت فرايندهاي و اقدامات ساير بر مكملي ،داري نگه

 امـر  بـه  كـافي  توجـه  بـدون  ،شـود  انجـام  بايسـته  نحـو  بـه  و بهسـازي  انتصاب انتخاب، كارمنديابي،

انسـان   گذشـته كـه  در . دبـو  نخواهـد  گيـر  چشـم  چنـدان  مديريت اعمال از حاصل نتايج ،داري نگه
انسـان   داري نگهبه راهبردهاي لازم در خصوص حفظ و  مطرح نبود،يكي از منابع سازماني عنوان  به
  تـرين  محـوري عنـوان   بـه لازم، انسـان  هـاي   با كسب آگاهي ،ولي به مرور زمان شد؛ مي توجهتر  كم

خليفـه و جانشـين خداونـد    عنوان  بهانسان  ،در دين مبين اسلام نيز. شناخته شده استها  منبع سازمان
 داري نگـه حفـظ و   بنـابراين، . برخـوردار اسـت  جايگاه و اهميتي بس رفيـع و مهـم    ازدر روي زمين 

  .شود مي قلمدادها  راهبرد اساسي سازمان ،نسانا
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شـود، بايـد ابعـاد گونـاگون و      مـي  انسان صحبت داري نگه كه از امور مربوط به حفظ و وقتي
دو نيـروي   ي هعاطفي، روحي، عقلـي و جسـمي او كـه متبلوركننـد    : هاي او شامل ويژگي ي هپيچيد

در ايـن  بر همين اسـاس،  . )329: 1377ابطحي، ( مادي و معنوي انسان هستند، مورد توجه قرار گيرد
 داري نگـه پـردازان علـم مـديريت در حفـظ و      و نظريـه دنظر متفكـران  ورمحورهاي اساسي م ـ ،مقاله

  .مورد بررسي قرار گرفته است ها سازمان ردكاركنان 
  

  مرور مباني نظري و معرفي مدل مفهومي تحقيق .2
  :شده است ارايه) 1(بررسي در مدل مفهومي تحقيق در نمودار  ابعاد مورد

  

  
  

  )1387، ين مقالهمؤلف( تحقيق مدل مفهومي  ـ1نمودار 
  

هـا   آن و تعريـف عمليـاتي   در اين قسمت به صورت مختصر به معرفي متغيرهاي مورد تحقيـق 
  .پردازيم مي

 داري كاركنان حفظ و نگه

 رضايت شغلي سبك مديريت 

 ي كسب موفقيت انگيزه خدمات رفاهي

 بهداشت، ايمني، بيمه و بازنشستگي عقيدتيو  ياسيسهاي  گرايش

 پاداش پيشرفت شغلي مسير 

 يابي عملكرد ارزش امور انضباطي 
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  رضايت شغلي .2-1
دارنده يا عوامل نارضايتي را مورد  و نگه مصاديقي از عوامل انگيزشي يا رضامندي ،هرزبرگ

موقعيـت كـاري، قـدر     :شوند، عبارتنـد از  مي يت شغليعواملي كه منجر به رضا. دهد مي توجه قرار
زماني كه اين عوامل بـه  . شغلي ي هو رشد و توسع مسؤوليتمحوله،  ي هشناسي، ماهيت كار يا وظيف

  . آورند مي ترين حد ممكن برسد از رضايت شغلي جلوگيري به عمل پايين
زمان، ماهيت سرپرستي فنـي،  امور سا ي هادارهاي  و شيوهها  مشي شامل خطدارنده،  نگه عوامل

زمـاني كـه عوامـل    . شـود  مـي  و شـرايط كـار   بين كاركنان و سرپرستان ي همتقابل و دوجانب ي هرابط
يك سطح قابل قبـول  عنوان  بهاز آن چيزي كه كارمند  -يا به اصطلاح بهداشت محيط –دارنده  نگه

دارنده  هر حال، وجود عوامل نگه در. كند مي كمتر شود، او ابراز نارضايتي دهد مي مورد توجه قرار
كارمنـدي كـه شـغلش را بـا     . شـود  نمـي  موجـب رضـايت  الزامـاً  قبول يـا بـالاتر از آن،    قابل در حد

مشي سازماني و شرايط كاري زياد ببينـد، گرچـه از    اسب، روابط متقابل كاركنان، خطسرپرستي من
: 1376هـيكس و گولـت،   (شـت  آن ناراضي نخواهد بود، اما احساس رضايتي هم از آن نخواهـد دا 

77(.  
  

  و رهبري سبك مديريت. 2-2
از نظر تعداد، معادل كساني است كه درصـدد تعريفـي    ،كه از رهبري شده استهايي  تعريف
اگر چه همگان بر اين امر اتفاق نظر دارنـد كـه رهبـري    . )259: 1974استوگديل، (اند  هاز آن برآمد

چرخـد كـه آيـا رهبـري بايـد       مـي  ول محور اين ديـدگاه ح ،ولي اختلاف ؛مستلزم اعمال نفوذ است
بدون در نظر گرفتن پاداش يـا تنبيـه، پيـروان     ،يعني بدون اختيارات سازماني(بدون اعمال زور باشد 

  ).253-252: 1999يوكل، (و اين كه آيا با مديريت متفاوت است يا خير؟ ) قرار داد تأثيررا تحت 
 ،منـابع انسـاني   داري نگهلم مديريت در موضوع حفظ و مورد توجه دانشمندان عهاي  از محور

در  از عوامـل اساسـي   ،مختلف مديريتيهاي  شيوه. باشد مي مديريتي در سازمانهاي  سبك توجه به
مختلفـي در مـديريت رايـج اسـت كـه      هاي  سبك. باشد مي و پويايي كاركنان هر سازمان داري نگه

در ها  يك از اين سبك هر كه تفويضي و تي، مشاركتيآمرانه، حماي :عبارتند ازها  آن ترين معروف
  .)393و  383: 1379رضائيان، (گيرند  مي يابند و در اولويت قرار مي شرايط متفاوت كاربرد خاص
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  كسب موفقيت ي هانگيز .2-3
 بحـث انگيـزش و برانگيختگـي افـراد     ،كاركنـان  داري نگـه مفهوم مهم ديگر در بعد حفـظ و  

از  »كسـب موفقيـت   ي هانگيـز «. موجود در درون يك شخص مبتنـي اسـت   باشد كه بر نيروهاي مي
كسـب   ي ههاي طـولاني خـود دربـار    وي در پژوهش. عنوان شده است 1»ديويد مك كله لند«سوي 

همگـي داراي نـرخ بـالاتر از     ،اي هموفقيت، دريافت كه بازرگانـان، دانشـمندان و كارشناسـان حرف ـ   
لند معتقد است  مك كله. )70: 1376هيكس و گولت، ( تندكسب موفقيت هس ي هميانگين، در انگيز

   :سه نياز مهم دارند كه عبارتند ازها  انسان ي كه همه
تر، بـراي حـل    يي بيشآطلبي، ميل به انجام چيزي بهتر با كار توفيق: 2كسب موفقيتبه نياز . 1

  ل يا تسلط بر كارهاي پيچيدهيمسا
  روابط دوستانه و گرم با ديگران ميل به برقراري و حفظ: 3نياز به تعلق. 2
مـك  (ميل به كنترل ديگران، نفوذ در رفتار آنان يا مسـؤول ديگـران بـودن     :4نياز به قدرت. 3

 .)10: 1953كله لند و همكاران، 

  

  خدمات رفاهي .2-4
 جـانبي ديگـري  هـاي   براي خلق انگيزه و رضايت كاركنان، سـازمان بايـد اقـدامات و فعاليـت    

ايجاد غـذاخوري و   -2 وسايل اياب و ذهاب تأمين -1: عبارتند از اقداماتاز اين برخي . انجام دهد
ايجـاد   -5 تعـاوني هـاي   ايجـاد شـركت   -4 مسـكن  تـأمين سـازي و   خانه -3تسهيلات مربوط به آن 

انتشـار   -7 فكـري و روان پزشـكي  هـاي   كمـك  ي ارايـه  -6ورزشي و تفريحـات سـالم   هاي  باشگاه
  .)383: 1377ميرسپاسي، ( ها رهنگي، فني و نظير آنمختلف سياسي، فهاي  نشريه

 
1- Mc.Clelland  
2- Need for Achivement 
3- Need for Affiliation 
4- Need for Power 
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  بيمه و بازنشستگي ،بهداشت، ايمني .2-5
 ،تري دارنـد  كه حوادث كمهايي  سازمان. بايد هزينه كرد ،يابي به سلامت و ايمني براي دست

 سلامت و امنيـت را  ي ثابت آموزشي، امدادي، تجهيزات و تحقيقات در زمينههاي  برنامههاي  هزينه
وادث رخ خواهنـد داد  ح ـخطـرزا  هـاي   در محـيط  نهايتـاً انگارانـه كـه    پردازند و از اين نگاه ساده مي

  ).493: 1980استراس و سالز، ( كنند نمي مديريتي خود را فراموش مسؤوليتكنند و  مي اجتناب
گيـرد،   مـي  مـورد توجـه و دقـت قـرار     ،منابع انسـاني  داري نگهيكي از محورهايي كه در نظام 

در مـديريت منـابع انسـاني سـلامتي كاركنـان از آن      «. ها اسـت  شت يا سلامت روان و تن انسانبهدا
جهت مهم است كه اصولاً شخص سالم، شخصي است كه از نقطه نظـر خـود و ديگـران بـا محـيط      

 معمـولاً  ،شـخص سـالم  . اعم از محيط خانوادگي، اجتماعي و كـاري سـازگار خواهـد شـد     اطراف
كوشـد آن   مـي  زندگي او چنان است كه ي هيابد و شيو ميآيند در خوش بخش و زندگي را رضايت

 داشتن كاركنان سالم در سـازمان باعـث خواهـد شـد     ،بنابراين. را براي خود و ديگران شيرين سازد
سـازمان و  هـاي   پرتحرك و ثمر بخش باشد و رسيدن به هدف ي هشاداب، سرزند ،محيط كاري كه

هـا عـلاوه بـر توجـه بـه موضـوع        سـازمان . )293 :1377ابطحي، ( تر گردد مديريت و كاركنان آسان
شـرايطي اسـت كـه     ،ايمنـي «. ايمني كاركنان دقت داشته باشند بايد به موضوع ،بهداشت و سلامتي

. دارد مـي  مصـون  ،تواننـد سـلامت آنـان را بـه خطـر اندازنـد       مـي  كاركنان را از عوامل مضـري كـه  
مديران سطوح بالاي سازمان و به ويژه مديران  ي هه عهدب ،سازي محيط كار ايمن ي هعمد مسؤوليت

  .توان ناديده گرفت نمي البته اهميت همكاري كاركنان را نيز در اين باره. منابع انساني است
. آفـرين در محـيط كـار مـورد شناسـايي قـرار گيـرد        براي كاهش حوادث، بايد عوامل حادثـه 

عوامـل مختلفـي    وقـوع آن بـه  هـاي   اري و ريشهكهاي  توان گفت كه سوانح محيط مي ،كلي طور به
  :بستگي دارد كه عبارتند از

ابزارهــاي غيــر  -شــرايط فيزيكــي نــامطلوب محــيط كــاري پ  -رفتــار كاركنــان، ب -الــف
ــا تلفيقــي از ايــن عوامــل بســتگي دارد   ــا فرســوده و ي . )314و  313 :1377ابطحــي، ( اســتاندارد و ي

معـاش و زنـدگي    تـأمين  ايجـاد امنيـت در امـر سـلامت و    بيمه و بازنشسـتگي بـه منظـور    هاي  برنامه
خره سـفر آخـرت   كاري، پيري و از كارافتـادگي و بـالا   اش در زمان بيماري، بي مستخدم و خانواده

امنيـت  سـزايي در ايجـاد    هتـأثير ب ـ  ،اين امـور  .)359: 1377ميرسپاسي، ( شود مي تهيه و اجرا) مرگ(
  .ن توانمند در سازمان دارندداري كاركنا حفظ و نگه در نهايتو شغلي 
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  عقيدتيو  سياسي هاي گرايش .2-6
اعتقـادات   ،نظـامي هـاي   نيروها در سازمان داري نگهيكي از عوامل مهم و اثرگذار در حفظ و 

  .سياسي افراد است هاي مذهبي و گرايش
 ،سخت و زيان آور يا اسـتقامت در شـرايط بحرانـي   هاي  موريتأانجام م ،در بسياري از مواقع

يكـي   ،بنـابراين . صحيح سياسي است هاي اعتقادات محكم مذهبي و گرايش برخورداري از يازمندن
هـاي   تـوان اعتقـادات مـذهبي و گـرايش     مي نيروهاي نظامي را داري نگهاز عوامل اصلي در حفظ و 

  .سياسي دانست
  

  نظام پاداش. 2-7
ايـن چهـار    ؛وجـود دارد  ، چهار كـاركرد اصـلي  ها سازمان ي همه در ع انسانيبدر مديريت منا
فـامبرون و  ( منـابع انسـاني و پـاداش    ي يـابي عملكـرد، توسـعه    ارزش ،گـزينش  :كاركرد عبارتنـد از 

عـام بـراي رسـيدن بـه     هـاي   از اين فعاليتها  سازمان ي واقعيت اين است كه همه). 1984همكاران، 
 د از اين كاركردها بهرهخو ي كنند و برخي نيز براي استراتژي توسعه مي روشن استفاده ي يك نقطه

بايـد راهبـرد روشـني در انجـام ايـن       ،بنـابراين . گو باشند بايد به محيط خود پاسخها  سازمان. برند مي
  ).1990مينتزبرگ، ( كاركردها داشته باشند

كننـد تـا    مـي  كـار افـراد را ارزيـابي    ،هـا از طريـق آن   فعـاليتي اسـت كـه سـازمان     ،نظام پاداش
غيرمسـتقيم را در چـارچوب مقـررات قـانوني و توانـايي       يـا /و پولي، مستقيمهاي پولي و غير  پاداش

  :شود كه مي نظام پاداش بدين خاطر مهم و اساسي قلمداد. پرداخت خود ميان آنان توزيع كنند
اگر نظام پاداش نتواند كاركنـان توانمنـد را متقاعـد     داري كند؛ كاركنان توانمند را نگه -الف

سازماني بر مبناي مساوات و از لحاظ برون سازماني قابل رقابت است، آنان سازد كه از لحاظ درون 
  . سسه را ترك خواهند كردؤم

 ي هي ـبـا ارا  ،يعنـي  ؛تواند با در نظر گـرفتن عملكـرد   مي نظام پاداش كاركنان را برانگيزد؛ -ب
  .)423 :1375دولان و شولر، ( وجود آورد ههايي براي بهره وري، در كاركنان انگيزه ب پاداش
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  1مسير پيشرفت شغلي .2-8
 ،در گذشـته . به سرعت تغيير كـرده اسـت  در طول زمان شغلي  ي كارراهه ي به برنامه رويكرد

با  ،اين فرايند ؛سريع براي رسيدن به مراتب بالاي سازمان بوده استهاي  بر برداشتن گام تأكيدفقط 
نـد شـد و   كُ تـدريج  ، بـه قـرار گرفتنـد  در اولويـت  هـا   كه مصـالح و منـافع سـازمان    درنظر گرفتن اين

شـغلي،   ي طـي كارراهـه   ،امـروزه . كردنـد  مـي  شـان توجـه   اندكي به ترجيحات مـديران هاي  سازمان
تـري   خواستار آزادي بـيش  ،افراد. شود مي نيز دشوارتر ،با گذشت زمان كه ي دوطرفه استمسؤوليت

دشـوارتر   ،بـا نيازهـاي سـازمان    سـازي ايـن نيـاز    هنگآ شغلي خود هستند و هم ي در تعيين كارراهه
 ،براي مشاركت افراد نيز رسمي مورد نياز است، فضاي خلاقيهاي  كه برنامه درعين اين. خواهد شد

يس بـا زيردسـتان و مناسـب    ير ي ارتباط دوطرفه ،تحقق اين پيشرفت ي لازمه. مورد نياز خواهد بود
  ).517: 1980و سالز،  استراس( باشد مي افراد در سازمان ي بودن فضاي كلي توسعه

هـا،   هـا، گـرايش   تلاشي است آگاهانه از سوي فرد بـراي اطـلاع از مهـارت    ،شغلي ي كارراهه
هـاي   چنـين تشـخيص هـدف    وردهايش و همآ و دستها  ها، انتخاب ها، محدوديت ها، فرصت ارزش

در  ،ت شـغلي اقدامات پيشـرف . استها  يابي به اين هدف براي دستاي  همربوط به شغل و تعيين برنام
 ريـزي  از مسير شغلي خود و نيز بهبود اثربخشي سـازماني طـرح   »رضايت افراد«براي افزايش  ،اساس
عبارت است از درك فرايندهاي مسير شغلي در درون منابع  ،كه ارزش ويژه دارداي  هنكت. شوند مي

براسـاس   ـ  وديكي از الگوهـاي موج ـ . پيشرفت شغليهاي  ريزي نظام و نقش مديران در طرح انساني
اگـر فراينـد   . كنـد  مـي  سازمان را در طول زمان توصـيه  متقابل پويا ميان فرد و تأثيرـ » انطباق«فرايند 

گونه كه سازمان از  بدين ؛سود خواهند برد ـ  دو هرـ انطباق به مقدار زيادي عمل كند فرد و سازمان  
شود و فـرد نيـز رضـايت     مي مند بهره تر تر، تعهد سازماني بالاتر و اثربخشي بلند مدت وري بيش بهره

  .)388: 1375دولان و شولر، ( تري خواهد داشت امنيت شغلي و رشد شخصي بيش شغلي،
  

  سالاري يابي عملكرد اثر بخش و شايسته ارزش .2-9
يابي كاركنان و تبعـات آن از عوامـل بسـيار مهـم و تأثيرگـذار در انگيـزش،        چگونگي ارزش

 
1- Career Planning 
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رود كه متأسـفانه بـه دليـل عـدم اجـراي نظـام        شمار مي نيروي انساني به داري نگهيي و حفظ و آكار
رنـگ بـوده و در    سـالاري كـم   در انتصاب و ارتقـاي كاركنـان، شايسـته    يابي درست عملكرد ارزش

و هـا   نامـه  سـالاري بايـد در قـوانين، بخـش     تعريف شايسته. گيرد مواردي نيز اصولا مد نظر قرار نمي
سـالاري و امتيازبنـدي عـواملي كـه در      لازم است با تعريف دقيقـي از شايسـته   .نمود يابدها  نامه ينيآ

يكي . )451: 1375دولان و شولر، ( ميزان شايستگي كاركنان تعيين شود  شوند، تعريف گنجانده مي
 1گرچه لانگ. پيوند بين ارزيابي عملكرد و پرداخت است ،يابي عملكرد از موارد كليدي در ارزش

از ارزيـابي عملكـرد در رابطـه بـا     هـا   درصد سـازمان  40خود دريافت كه فقط  ي هدر مطالع )1986(
در تحقيـق خـود دريافتنـد    ) 1984( 2اما ايچل و بندر ؛برند مي كاهش يا افزايش سطح پرداخت بهره

يـابي عملكـرد رابطـه     بـا ارزش هـا   بين تصميم خود براي پرداخـت پـاداش   ،ها درصد سازمان 90كه 
  .كنند مي ربرقرا

مشـكلات فراوانـي در اجـراي     ولـي  ؛شـود  مي ه با ارزيابي عملكرد اهداف مهمي محققگرچا
ارزيـابي عملكـرد    ي مشكلات عمده ،)1974( 3هيمن و اسكات به نظر .ارزيابي عملكرد وجود دارد

  : عبارتند از
هـاي   كدام از كاركنان فـردي بـا قابليـت    زيرا هر ؛مشكل ارزيابي كيفيت عملكرد كاركنان. 1

  .ايز هستندمتم
اد در كه محصول تغييرات پويايي است كه در حـين رشـد افـر    ،پيچيدگي ارزيابي ي مسأله. 2

 .آيد وجود مي ساليان خدمت به

  .تدوين استانداردهايي براي ارزيابي عملكرد ي مسأله. 3
  

  كاركناني  هاقدامات انضباطي دربار .2-10
كه  در صورتي. باشد مي ها به انجام كارها انانذار و تبشير دو عامل اساسي در بر انگيختگي انس

اي  ههشـداردهند  رويكـرد گونـه   باشـد و هـيچ  هـا   و تشـويق ها  به انگيزش رويكرد يك سازمان الزاماً
وري سـازمان   يي و بهرهآدر ايجاد نظم و انضباط كاري كه كار برخي از كاركنان اتخاذ نكند، شايد

 
1- Long  
2- Eichel & Bender  
3- Haimann & Scott  
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معمـول در   طـور  بـه مفـاهيم انگيزشـي كـه     ،عبارتي به. ايندرا به همراه دارد اخلال و موانعي ايجاد نم
ايـن  . كاركنان بسنده نيست ولانه در برخي ازؤبراي ايجاد رفتار مس ،شود مي ها به كار گرفته سازمان

 هاي انضـباطي نيـاز دارنـد كـه همگـان آن را تنبيـه       به آن نوع از اقداماي  هتا انداز ،دسته از كاركنان
  . )528: 1375لر، دولان و شو( دانند مي

 ارايـه امـور انضـباطي    ي هرا بـراي ادار  هـايي رهنمود ،رفتـاري  نظران علوم مـديريتي و  صاحب
  :عبارتند ازكه اند  هنمود

 ؛هدف اقـدام انضـباطي تنبيـه نيسـت    : كار بريد نه تنبيه ههاي انضباطي را براي اصلاح ب اقدام .1
امـا  ؛ ه گاهي ممكن است ابـزار ضـروري باشـد   اگرچه تنبي. بلكه اصلاح رفتار ناپسند كاركنان است
  .هرگز نبايد هدف نهايي را از ياد ببرد

  .گام به پيش ببريد به هاي انضباطي را گام اقدام .2
بين تخلـف و اجـراي مجـازات طـولاني      ي هوقتي فاصل :از قانون آهن گداخته پيروي كنيد .3

پايـدار  هـا   كنـد كـه اقـدام    مي صفانه حكمچنين رفتار من هم. يابد مي شود، اثر اقدام انضباطي كاهش
 افـراد ضـعيف   ي هرود؛ روحي ـ مـي  وقتي برخورد با نقض مقررات ناپايدار باشد، اثر آن از بين. باشند
شخصـي نداشـته    ي هشود و آخرين رهنمود قانون آهن گداخته آن است كه اقدام انضباطي جنب ـ مي
: 1375دولان و شـولر،  ( شخصـيت متخلـف  تخلف تعيين شـود و نـه   بايد بر اساس  ها مجازات. باشد
   :در قانون استخدامي آمده استچنين  هم. )535

  : گردند مي شرح ذيل تشويق هپرسنل به مقتضاي ابراز لياقت و شايستگي ب
  تشويق شفاهي -الف
  تشويق كتبي -ب
  تشويق در دستور قسمتي -ج
  تشويق در دستور نيرو يا سازمان -د
  تشويق در فرمان همگاني -ـ ه
  مرخصي تشويقي -و
  پاداش و جوايز -ز
  اعطاي نشان -ح
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  رفع تنبيهات -ط
  ارشديت -ي
  آموزشي تحصيلي ي هاعطاي بورسي -ك

  :شرح زير است هشود ب مي تنبيهاتي كه به علت تخلف پرسنل اعمال
  توبيخ شفاهي -الف
  توبيخ كتبي -ب
  توبيخ در دستور قسمتي -ج
  توبيخ در دستور نيرو يا سازمان -د
  توبيخ در فرمان همگاني -ـ ه
  روز 30مدت  حداكثر به ،خدمت شبانه روزي در قسمت -و
  روز 30حداكثر تا  ،در بازداشتگاه بازداشت غير قابل تمديد -ز
  ماه 4مدت  هزان يك پنجم و حداكثر بكسر حقوق به مي -ح
  ماه 6حداكثر تا  ،انتظار خدمت -ط
  ماه 3حداكثر تا  ،بدون كاري –ي 
سال در زمان  4مدت محدود و حداكثر تا دو سال در زمان صلح و  هز ترفيع بمحروميت ا -ك
  جنگ
  ميتنزيل درجه يا رتبه براي مدت محدود يا دا -ل
  معافيت از خدمت -م

  بازخريدي -س
 اخراج از خدمت -ع
 

  تحقيق ي متغير وابسته
ركنـان  از نگـرش كا  اسـت  عبـارت  ،شـود  مـي  متغيري كه رابطه ساير متغيرهـا بـا آن سـنجيده   

سازي شرايط حفظ و مراقبت از نيروهاي خـود و تمايـل    فراهم ي موفقيت سازمان در زمينه ي درباره
  . از سازمانها  آن به عدم خروج
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  شناسي تحقيق روش .3
  جامعه و نمونه آماري .3-1

سـال خـدمت اسـت كـه تـا       20كاركنان شاغل بـالاي   ي هآماري پژوهش، شامل كلي ي جامعه
مقتضي بر حسب دقـت   ي حجم نمونه. اند بوده مشغول به خدمت 1هاي تحقيق دهزمان گردآوري دا

گيري  نمونه ي شيوه. نفر برآورد شده است 360تعداد  )19: 1383دواس، (، و ميزان همگني جمعيت
چنـد   ي بـه شـيوه   ،نهـايي  ي بـراي انتخـاب نمونـه   . اي است گيري خوشه از نوع نمونه ،در اين تحقيق

  .استاي عمل شده  مرحله
اي، اسـتان   گيـري خوشـه   سپس با استفاده از نمونه ؛انتخاب شده است طالعهابتدا نيروي مورد م

هـاي   اسـتان  ي نماينـده عنـوان   بـه هاي شمالي كشـور، اسـتان فـارس     استان ي نمايندهعنوان  بهگلستان 
بايجـان  هاي شرقي كشور، اسـتان آذر  استان ي نمايندهعنوان  بهجنوبي كشور، استان خراسان رضوي 

هاي مركزي  استان ي نمايندهعنوان  بههاي غربي كشور و استان تهران  استان ي نمايندهعنوان  بهشرقي 
 ،اي هگيـري تصـادفي طبق ـ   هاي اوليه برگزيـده شـده و سـپس براسـاس نمونـه      خوشهعنوان  بهكشور، 
آوري  و جمـع  ، تكميـل هاي مورد مطالعه توزيع هاي تحقيق در بين كاركنان شاغل استان نامه پرسش

  .شده است
  

  گيري اعتبار و قابليت اعتماد ابزار اندازه .3-2
نفر از كارشناسان و  10در اين پژوهش، نظر ) نامه پرسش(گيري  ابزار اندازه 2براي تأمين اعتبار

ملاكـي  عنـوان   بـه  ،مديريت و خبرگان مباحث منابع انسـاني در نيروهـاي مسـلح    ي همتخصصان رشت
 ي ملاك لازم براي اعتبار نظـري و محتـوايي وسـيله    ،نامه ده شده و با تأييد پرسشبراي اعتبار، پرسي

گيـري تحقيـق، از    ابـزار انـدازه   3بـراي بـرآورد قابليـت اعتمـاد    . گرديـد  گيري تحقيق، حاصل اندازه
 ي وسـيله  سـنجش دقـت   ،هـدف  ،در قابليـت اعتمـاد   .اسـتفاده شـده اسـت    SPSSآمـاري   افـزار  نرم

نتـايجي مشـابه    تا چه اندازه، در صورت تكرار آزمون،است كه نشان مي دهد گيري پژوهش  اندازه
 نامـه را پـايين   كـه قابليـت اعتمـاد پرسـش    هـا   پس از حذف برخي گويـه  در نهايت. دآي به دست مي

  . دست آمد هب )1(مطابق جدول  ،نامه قابليت اعتماد پرسش ،آوردند مي
 

 .انجام شده است 1387آبان ها در  گردآوري داده -1
2- Validity 
3- Reliability 
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  نامه شقابليت اعتماد هريك از متغيرهاي پرس ـ1جدول 

  پايايي مقياس  ها تعداد گويه  نوع متغير  عنوان متغيرها  رديف
  )آلفا كرونباخ(

  %77  10  مستقل  خدمات رفاهي  1
  %83  13  مستقل  بهداشت، ايمني، بيمه و بازنشستگي  2
  %89  6  مستقل  پاداش  3
  %86  10  مستقل  سبك مديريتي  4
  %71  11  مستقل  مسير پيشرفت شغلي  5
  %70  6  مستقل  رضايت شغلي  6
  %70  4  مستقل  ي كسب موفقيت انگيزه  7
  %90  7  مستقل  يابي عملكرد ارزش  8
  %70  4  مستقل  اقدامات انضباطي  9

  %75  2  مستقل  عقيدتيو  سياسي هاي گرايش  10
  %77  10  وابسته  داري حفظ و نگه  11

  

  هاي آماري روش .3-3
  :از هاي آماري مورد استفاده در اين تحقيق عبارتند ترين روش عمده
بـرآورد ميـانگين، انحـراف معيـار،      ،و نمودارهاي فراوانـي  ها جدول :توصيفي مانندهاي  آماره

سـتگي پيرسـون، رگرسـيون چنـد     از ضـريب همب : شـامل  تحليليهاي  آماره درصد و درصد تجمعي
  .متغيره و آزمون تفاوت

  
  بحث و بررسي .4

آمـاري  هـاي   ، تحليـل SPSSافـزار   در نرمها  آن و وارد كردنها  نامه آوري پرسش پس از جمع
  .مختلف انجام گرفت
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  هاي توصيفي آماره .4-1
هـاي   چـه در بررسـي آمـاره    آن .دهـيم  مي توصيفي تحقيق را مورد بررسي قرارهاي  ابتدا آماره

يـك از متغيرهـا، در راسـتاي بررسـي      دست آمده در مورد هر هز اهميت است، مقدار بيتوصيفي حا
منـدي   مندي يا عـدم رضـايت   باشد، كه بيانگر ميزان رضايت مي تحقيقالات ؤتوصيفي هر يك از س

  :باشد مي از آن متغير كاركنان
  

  مندي در متغيرهاي مورد مطالعه بر اساس ميانگين نظرات  ميزان رضايت ـ2جدول 

ف
ردي

  

نوع   عنوان متغيرها
  متغير

بالاترين 
  عدد ممكن

ترين  پايين
عدد 
  ممكن

ميانگين عدد 
  دست هب

  آمده

يابي از ارز
ميزان موفقيت 

/ سازمان 
  مندي رضايت

  تر از متوسط كم  31.93 10 60 مستقل خدمات رفاهي  1
  تر از متوسط كم  46 14 84 مستقل بهداشت و ايمني  2

3  
نظام پرداخت و

  پاداش
  تر از متوسط كم  15.69  6  36  مستقل

  تر از متوسط بيش  38.56 10 60 مستقل سبك مديريتي  4
  تر از متوسط بيش  41 11 66 مستقل شغليپيشرفت مسير  5
  تر از متوسط كم  19.58 6 36 مستقل رضايت شغلي  6

7  
ي كسبانگيزه

  موفقيت
  تر از متوسط بيش  18.35  5  30  مستقل

  تر از متوسط كم  23.14 7 42 مستقل يابي عملكردارزش  8
  تر از متوسط بيش  17.27 4 24 مستقل اقدامات انضباطي  9

  تر از متوسط بيش  7.36 2 12 مستقل ياسيعقيدتي و س  10
  تر از متوسط بيش  35.83 10 60 وابسته داريحفظ و نگه  11

  
با توجـه بـه اسـتفاده از طيـف     . در هر گويه انجام شده استها  بر مبناي جمع پاسخ ،محاسبات

بـالاترين   ،در ابتـدا . بـوده اسـت   6عـدد   ،ترين امتياز و بيش 1عدد  ،ترين امتياز هرگويه كم ،ليكرت
سـپس ميـانگين حاصـله بـا      ؛ترين امتياز ممكـن لحـاظ شـده اسـت     امتياز ممكن براي هر گويه و كم
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مشـاهده شـده در سـتون آخـر از     هـاي   مقايسه شده است و وضعيت پاسخها  ميانگين در طيف پاسخ
  .تر از متوسط معين شده است تر از متوسط و كم بيش

  

  )آزمون فرضيات(تحليلي هاي  آماره .4-2
  همبستگي .4-2-1

بين متغيرهاي مستقل با متغير وابسته، گويـاي اهميـت هريـك از ايـن      ميزان همبستگي معنادار
شايسـته اسـت كـه سـازمان در     . باشـد  مـي  از كاركنان سـازمان  داري نگهدر رابطه با حفظ و ها  متغير

هـاي   ريـزي  مـه شـده اسـت، برنا   ها تأييد آن داري و همبستگيامعن ي هكه رابطهايي  خصوص فرضيه
  .اساسي بنمايد

  
  تحليل چند متغيره .4-2-2

از رگرسيون خطي چند متغيره بـا روش گـام   )  داري نگهحفظ و ( به منظور تبيين متغير وابسته 
  . ، استفاده گرديده است1به گام

 بـر اسـاس اولويـت در رابطـه بـا متغيـر وابسـته وارد معادلـه         ،مسـتقل هـاي   متغير ،در اين روش
 ي هبـا توجـه بـه نتـايج معادل ـ     .شـوند  مـي  از معادلـه حـذف   دار نيسـتند امتغيرهايي كه معنو  شوند مي

كسـب موفقيـت و اقـدامات     ي ه، انگيـز عقيـدتي و  رضايت شـغلي، سياسـي  (رگرسيون، چهار متغير 
 ؛انـد  متغير وابسته نشان داده است و ساير متغيرها از تحليل خارج شده با داري امعن ي هرابط) انضباطي

كننـد و سـاير متغيرهـا بـه قـدرت       مي ساير متغيرها را تبيين تأثير ،ن معنا كه متغيرهاي وارد شدهبه اي
  . افزايند نمي تبيين مدل

 ي هنتايج بررسي در تحليل رگرسيوني چند متغيره، نشان داد كه از بين ده متغيـر، متغيـر انگيـز   
 و متغير انضباطي %25با  عقيدتيو  سياسيمتغير  ،%27متغير رضايت شغلي با  ،%34كسب موفقيت با 

 را تبيـين  داري نگـه همبستگي مثبت، روابط بـين متغيرهـاي مسـتقل و متغيـر وابسـته حفـظ و        %21با 
  .كنند مي

 
1- Stepwize 
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  داري نگهارزيابي ميزان همبستگي بين متغيرهاي مستقل و متغير وابسته حفظ و  ـ3جدول 

  متغير وابسته  متغير مستقل
سطح

 داري معني
)sig(  

همبستگي 
  )r(پيرسون

فرضيه 
  اصلي

ي  رابطه
  داري امعن

خدمات 
  رفاهي

حفظ و 
  داري نگه

 تأييد  54%  00%
مستقيم  ي رابطه

  وجود دارد
بهداشت و 
  ايمني

حفظ و 
  داري نگه

 تأييد  67%  00%
مستقيم  ي  رابطه

 وجود دارد

  نظام پرداخت
حفظ و 

  داري نگه
 تأييد  46%  00%

مستقيم   ي رابطه
 وجود دارد

سبك 
  يمديريت

حفظ و 
  داري نگه

 تأييد  44%  00%
مستقيم  ي رابطه

 وجود دارد

پيشرفت مسير 
  شغلي

حفظ و 
  داري نگه

 تأييد  62%  00%
مستقيم  ي رابطه

 وجود دارد

  رضايت شغلي
حفظ و 

  داري نگه
 تأييد  67%  00%

مستقيم  ي رابطه
 وجود دارد

ي  انگيزه
كسب 
  موفقيت

حفظ و 
  داري نگه

 تأييد  63%  00%
يم مستق ي رابطه

 وجود دارد

ارزشيابي 
  عملكرد

حفظ و 
  داري نگه

 تأييد  59%  00%
مستقيم  ي رابطه

 وجود دارد

اقدامات 
  انضباطي

حفظ و 
  داري نگه

 تأييد  49%  00%
مستقيم  ي رابطه

 وجود دارد

 هاي گرايش
و  سياسي
  عقيدتي

حفظ و 
  داري نگه

 تأييد  61%  00%
مستقيم  ي رابطه

 وجود دارد
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2R درصد تغييرات متغيـر   68 ،به عبارت ديگر اين متغيرها. است %68يوني رگرس ي هدر معادل
  .نمايند مي وابسته را تبيين

  

Y= β1X1+ β2X2+ β3X3+ β4X4  
  

Y =داري نگهحفظ و  ي همتغير وابست  
β1 =رضايت شغلي ضريب بتاي متغير  
X1= متغيرمستقل رضايت شغلي  
β2 =عقيدتيو  ضريب بتاي متغير سياسي  
X2 =عقيدتيو  سياسيل متغيرمستق  
β3 =پيشرفت ي هضريب بتاي متغير انگيز  
X3  =پيشرفت ي همتغير مستقل انگيز  
β4 =ضريب بتاي متغير انضباطي  
X4 =متغيرمستقل انضباطي  

  Y%=27) رضايت شغليمتغير %+ (25) و عقيدتي متغير سياسي(
 %+34) شرفتيپ ي همتغير انگيز%+ (21) متغير انضباطي(

به ازاي افزايش يـك واحـد اسـتاندارد متغيـر مسـتقل در حضـور        كه دهد مي نشان همعادلاين 
شـود و بـدين    مـي  تـر  يـك از متغيرهـا بـيش    هـر  بتاي ضريب ي متغير وابسته به اندازه ديگر متغيرها،

سياسـي  و  رضايت شغلي هايسپس متغير و تأثيرترين درصد  پيشرفت با بيش ي همتغير انگيز ،ترتيب
 ايفـا  داري نگـه حفظ و  ي هترين اهميت را در تبيين متغير وابست بيشترتيب،  به ،و انضباطي و عقيدتي

  .كنند مي
  

  تفاوتهاي  آزمون .4-2-3
تنهـا متغيـر   ) خـدمت و درجـه   ي هسـن، تحصـيلات، سـابق   ( شناسـي  جمعيـت  در بين متغيرهاي

اظ حفـظ  مختلف تحصيلي به لحهاي  عامل ايجاد تفاوت بين گروه بالاتحصيلات در بين متغيرهاي 
  . در سازمان شده است داري نگهو 
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  گيري نتيجه. 5
تحليلي براي آزمـون فرضـيات و تبيـين    هاي  توصيفي و آزمونهاي  از آماره ،در تحقيق حاضر
 4تـوان در   مي نتايج حاصله را. در نيروهاي مسلح استفاده شده است داري نگهوضع موجود حفظ و 

  .دنمو ارايهلين امر وؤه مسبرا هاي كاربردي  و توصيه كرد خلاصه بند
منـدي   يتتوصيفي تحقيق بيانگر آن است كه ميزان موفقيت سـازمان در كسـب رضـا   هاي  آماره .1

كسـب موفقيـت،    ي افراد در رابطه با متغيرهاي سـبك مـديريتي، پيشـرفت مسـير شـغلي، انگيـزه      
 ي موعـه تـر از حـد متوسـط اسـت و مج     بـيش  سياسي و عقيدتيهاي  باطي و گرايشضاقدامات ان

منـدي   يتولي ميزان موفقيت سـازمان در كسـب رضـا    ؛دارندرضايت نسبي از اين متغيرها  ،افراد
افراد در رابطه با متغيرهاي خدمات رفاهي، بهداشت و ايمني، نظام پرداخـت و پـاداش، رضـايت    

 شـود،  مي مشاهده )2(چه در جدول  چنان .تر از حد متوسط است يابي عملكرد كم شغلي و ارزش
 يدار برخي متغيرهـاي اثرگـذار در حفـظ و نگـه     توان نتيجه گرفت كه ميزان رضايت افراد از مي
ولـي   ؛تقويت اين موارد است بهولين ؤدر حد مطلوب قرار ندارد و نيازمند توجه جدي مس ،افراد

حفـظ و   ي تـر از حـد متوسـط اسـت و زمينـه      بـيش  ،ميانگين كسب رضـايت  در مجموع متغيرها،
  . توانمند را به صورت نسبي فراهم ساخته است افراد داري نگه

معنادار قوي و نسبتاً قوي بين تمامي متغيرهاي مستقل  ي رابطه ،آزمون همبستگيهاي  مطابق يافته .2
بايـد   ،متغير بررسي شده در تحقيق 10اهميت تمامي  ،بنابراين .تحقيق با متغير وابسته برقرار است

تا بتـوان   ان اجرايي منابع انساني در نيروهاي مسلح قرار گيردمورد توجه متوليان و دست اندركار
  .ردكو حراست  تظابه خوبي از منابع انساني سازمان حف

كسـب   ي ه، انگيـز درصـد  27بـا   متغيرهاي رضايت شغلي مشخص شد كه ،در تحليل چند متغيره .3
درصـد   21با  طيو متغير انضبا درصد 25با  سياسي و عقيدتي هاي گرايش، درصد 34با  موفقيت

شايسـته اسـت در    .هسـتند هـا   متغيـر  داراي ضريب اهميت بالايي نسـبت بـه ديگـر    ،ضريب تعيين
ــين راهبردهــاي كــلانهــا  گيــري تصــميم ــالا   ،و تعي ــا اولويــت ب  مــورد توجــهمتغيرهــاي فــوق ب
  .گذاران منابع انساني قرار گيرد سياست

تنهـا متغيـري كـه تفـاوت معنـادار بـين        ،متغيرهاي جمعيت شـناختي  دربا توجه به آزمون تفاوت  .4
قابل ملاحظه است كه بـراي   ،بنابراين. متغير تحصيلات است ،دهد مي مختلف را نشانهاي  گروه

تـدابير متفـاوت و متناسـب بـا نيازهـاي       ،نيروهـا در طبقـات مختلـف تحصـيلي     داري نگهحفظ و 
  .لحاظ گرددها  آن اجتماعي
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