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بررسی رابطه مدیریت فلات زدگی شغلی بر ماندگاری منابع انسانی در اداره کل 

 بهزیستی زاهدان
 

 

 8 فرشته شهیدی بنجار
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 چکیده

 و کندیم ایفا هاسازمان در را مهمی و محوری نقش که است اجتماعی تتعاملا نمودهای ازجمله شغلی حرفه همکاران با تعامل

 همکاری، نظير اجتماعی -شناختی اساسی یهامهارت باید خود سازمانی دنيای در موجود یهاچالش با برای مقابله افراد

 یهامشوق سازمان و رانهمکا بين روابط جهت همين به .بياموزند را فردی ميان مشکلات یژهوبه مشکلات، حل و مشارکت

رکود، عدم  انگريب یشغل ريفلات در مس نیباشد؛ بنابرا زشياز عوامل مهم انگ یکی تواندیم و آورده فراهم افراد برای را مهمی

 ،هدف از انجام این پژوهش. باشدیو شکست م یاحساس افسردگ ینوع بوده و القاکننده یفرد یريادگیو کاهش  شرفتيپ

این تحقيق ازنظر هدف کاربردی است، زیرا از نتایج است.  زدگی شغلی بر ماندگاری منابع انسانیریت فلاترابطه مدیبررسی 

توان این شود. میاستفاده می ها، برای هدایت مدیران سازمان بهزیستی شهر زاهدان، جهت انتخاب استراتژی مناسب،یافته

های توصيفی به بيان موضوع تحقيق و تشریح آن از طریق دادهحساب آورد، زیراپيمایشی به –پژوهش را پژوهش توصيفی 

 زدگی شغلی بر ماندگاری منابع انسانیمدیریت فلات های استاندارد، به بررسی رابطه بين نامهپردازد و با استفاده از پرسشمی

ایی آن از روش اعتبار محتوا و پایایی استاندارد بوده که رو هایپرسشنامه ،ابزار پژوهشپردازد. در سازمان بهزیستی زاهدان می

با استفاده از اطلاعات  ،جامعه آماری این پژوهش گردید. تائيد _آمده استدستبه %7167که عدد _آن از طریق آلفای کرونباخ 

وکران . برای تعيين حجم نمونه از فرمول کباشندیمکارمند  681سازمان بهزیستی شهر زاهدان است که مجموعاً دارای  موجود،

در این  تصادفی ساده بوده است. صورتبهدر این تحقيق  گيرینمونه. روش نفر برآورد شد 621که حجم نمونه  شدهاستفاده

نتایج پژوهش حاکی  شده است.استفاده SPSS افزارضریب همبستگی پيرسون با نرماز  هافرضيهپژوهش برای بررسی و آزمون 

ماندگاری منابع انسانی در سازمان بر  معناداریمثبت و  تأثير زدگی شغلیمدیریت فلات %77از آن است که در سطح اطمينان 

 دارد.بهزیستی شهر زاهدان 

زدگی شغلی، ماندگاری منابع انسانی، استراتژی، سازمان بهزیستیمدیریت فلات های کلیدی:واژه  
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 قدمهم

 این با هاسازمان کارکنان و مدیران بيشتر آشنایی ست،ا مواجه روزافزون هاییيچيدگیپ با نوین سازمانی رفتار ازآنجاکه
 در تمام رحمییب با همواره محيط که داشت توجه باید .است ضروری هاآن با مقابله برای مناسب یهاراه و شناختن هايچيدگیپ

 بهتری پاسخ محيطی یهاخواسته به نتوانند که مواردی و زندیم ینشگزبه دست خاص، کاری زمينه دریک موجود رقبای ميان
 دیجد یسازمان یساختارها .کنندیم امضا رقابت چرخه از را خروج حکم نمایند جلب را خود کاری محيط اعتماد و بدهند

 نیتر شده و در اکوتاه و تخت زين یترق یرهايمس ،یشدن روابط فرد تريچيدهو تحول بوده و علاوه بر پ رييسرعت در حال تغبه

 توانیم اند که از آن جملهقرارگرفته یمختلف یدهایعوامل و تهد ريتحت تأث زيها ندر آن یمنابع موجود انسان و هاسازمان ريمس
 .(2162کارن، شود )یم نمایان پنهان صورتبه چه و آشکار صورتبه چه که نمود اشاره» شغلی فلات «به 

 و درازمدت مطمئن، شغل هاآن هستند، نگران و کنندیم فکر خود کاری زندگی درباره گذشته از بيشتر امروزی کارکنان
سطح در سازمان شروع  نیبه بالاتر دنيرس یبرا ژهیو یو انتظارات دي، کارمندان اغلب حرفه خود را با امخواهندیم ارضاکننده

 وجودینباا .دهندیم اهميت هاپاداش و هايتمسئول بالاترین کسب قدرت، به رسيدن خود، پيشرفت ها بهو اکثر آن کنندیم

 احتمال اندکی ناحيه این در .یابدیم کاهش ترقی نردبان از صعود احتمال که رسندیم یانقطه به شغلی ترقی مسير در کار نيروی

برای  اندک یهافرصت دیگر سوی دارد. از نام ”فلات“ یا ” سکون“ناحيه  این یابد، مقام ارتقای ازآنپس شخص که دارد وجود

 و است آمده گرفتار منصف غير کاملاً  نظام یک در که کندیم ایجاد فرد در را احساس این خشک مقررات و قوانين جودو و ارتقاء
، شرفتيمزمن، فقدان پ ینيکند که بدب دايپ یمنف ینظرهاکه فرد نسبت به شغل خود، نقطه شودیاحساس باعث ماین 

 تواندیم رفتار گونهینا يریگشکل اساس و پایه .(2161ماليک،هستند ) گیرفت تحليل یهانشانه ازجمله ...و علاقگیی، بیدلسرد

 شود. یم افراد در انگيزه حرکت بردن بين از یا و ایجاد مبنای که بوده بيرونی و درونی عوامل از تابعی

 ادبیات نظری تحقیق

 فلات زدگی

 فلات .محتوایی زدگی فلات مراتبی، سلسله زدگی تفلا کرده است؛ تعریف را شغلی زدگی فلات نوع دو (،6781) 6باردیویک

 زدگی فلات و دارد اشاره سازمانی بالای هایپست سطح به عمودی درحرکت شاغل اندک شانس به مراتبی، سلسله زدگی

 در شاغل توفيقات عدم به شغلی، زدگی فلات طورکلیبه شود.می مربوط خود محتوای شغل از شاغل یزدگدل به محتوایی

 زمانی شغلی زدگی فلات که (، معتقدند2117آنگولا ) و رابطه آنگوری این در .شودیم مربوط شغلی مسير در پيشرفت و هتوسع

 و باکند بوده  ارتقا بسيار یا برود بالا ارتقا مراتبسلسله از تواندنمی خود شغلی مسير در که کند شاغل احساس که دهدیم رخ

 کارکنان که است دامی شغلی، فلات (، مقوله6781) بادویک زعمبه (.2117 گوری و آنگولا،آنشود )یم محقق امر این مشکلاتی

 اساس، این بر .گذاردمی جای بر منفی یريتأث هاآن کاری زندگی بر شدتبه و داردیبازم شغلی مسير در پيشرفت از را سازمان

 بدین .کنندمی نگاه غيرماهرانه شغلی دید به آن به و دهش خسته کار آن از شغل، یک در سال سه گذر از پس افراد از بسياری

 این در .ندارد وجود شغلشان در یادگيری برای جدیدی چيز که شوندیم موضوع این متوجه مدت، این طی در کارکنان ترتيب،

 (.2162 ،2رانآورد )سوریزیهی و همکامی شمار نامطلوب به و ارزشکم را خود شغل و کرده درماندگی احساس فرد وضعيت،
شخصی  زدگیفلات .شخصی و محتوایی ساختاری، :کردند مطرح را شغلی زدگی فلات نوع (، سه2111) 2ميکلسون و بورک

 است تعهدی بوده جهت به شغل به وی وابستگی و شده روزمرگی دچار فرد که افتدمی اتفاق )فلات زدگی زندگی کاری( زمانی

  دهدنمی نشان شغل آن انجام به یتمایل اکنون ولی است داده قبلاً  که

                                                           
1 Bardwick 

2 sorizehi, et al 

3 Burke & Mikkelson 
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 مدیریت منابع انسانی

 :میينمایم اشاره هاآن از برخی به ادامه در که گردیده ارائه انسانی منابع مدیریت از گوناگونی تعاریف

 را کارکنان عملکرد و فکر طرز ،که رفتار است ییهاستميس و اقدامات ،هااستيس به معطوف انسانی منابع مدیریت 

 (2111 دیگران، و نودهند )یم قرار تأثير تحت

 به دستيابی و انگيزش مدیریت، ایجاد توسعه، جذب، به استراتژیک رویکردی از عبارت است انسانی منابع مدیریت 

 .(2161 آرمسترانگ،کنند )یم کار آن یا برای آن در که افرادی یعنی سازمان؛ کليدی منابع تعهد

 دیاست ) انسانی منابع نگهداشت انگيزش و ایجاد توسعه، جذب، وظيفه چهار شامل فرایندی انسانی، منابع مدیریت 

 (6788 رابينز، و سنزو

 سازمان برای زیر عامل دو برحسب باشدکه افرادی داشتننگه بایستی هدف نیترعمده کارکنان، نگهداری به مربوط امور اداره در

 عينی یهاشاخص بر اساس و مافوق یهایابيارزش توسط که است فرد یوربهره ميزان بيانگر  » عملکرد«هستند؛  ارزشمند

 مشابهی موارد مذکور، معيارهای بر علاوه .شودیمارزیابی  وی، توسط شدهارائه خدمات تعداد یا فروش حجم توليد، ميزان نظير

 قرار موردتوجه تواندیم نيز ئوليتمس پذیرش جهت وی بالقوه توان یا در سازمان سایرین با کار کردن برای فرد توانایی نظير

  .گيرد

 فرد یک با پست یک کردن پر سازمان در توانایی با و شودیم ناشی موقعيتی و محيطی یهایژگیو از عمدتاً » :جایگزینی قابليت

 نيز را بمناس سطح در کار جهت لازم سازگاری و باشدیم ازيموردن کاری تجربيات و توانائی و هامهارت دارای که جایگزین

  .است ارتباط در داراست

 بیان مسئله

مسائل  و فرضيات از جدیدی عرصه به ورود به مجبور را هاسازمان جهانی، وکارکسب فضای و هاسازمان امروزی مجدد يریگشکل

 هاادغام افزایش و یفناور ینوآور رقابت، افزایش مانند مسائلی عهده از تا دارند قرار شرایط يرتأث تحت هاسازمان که است نموده
تخت را موردتوجه قرار  یو استفاده از ساختارها یسازبازار کوچک یها معمولاً جهت واکنش بهتر به تقاضاسازمان برآیند. 

 اند. داده

ز سویی مسئوليت تامين رفاه  ر است. ا ز چندین جهت وظایف و مسووليت های سنگينی را عهده دا بهزیستی ا

ز معلولان  ز سویی دیگر وظيفه سر و سامان دادن خيل عظيمی ا جامعه به این سازمان محول شده است و ا

ز زنان و کودکان محروم نگه داشته شده جامعه نيز در حيطه مسووليت های سازمان  به وضعيت بسياری ا

 .بهزیستی جای می گيرد

فلات زدگی شغلی هستند و مسير عمودی کارمندان مستعد پدیده  ی است کهاگونهبهسازمانی اداره بهزیستی زاهدان  ساختار

کاری  یهاامروزه ارزش گر،یاز سوی د و مشکلات زیادی را برای کارکنان ایجاد کرده است. هاچالشارتقا در این سازمان 

 یهافرصت پی در و داشته انتظار شغل از بيشتری خودشکوفایی هاآن است؛ شدهها دگرگونها و سازمانکارکنان در همه پست

یی رابطه بين مدیریت فلات زدگی شغلی و ماندگاری منابع انسانی به ما شناسا هستند. و پيشرفت یادگيری رشد، برای شتریبي

ماندگاری منابع  های آن بایاستراتژدهد که بدانيم چه ميزان رابطه بين مدیریت فلات زدگی شغلی و ابعاد و یماین امکان را 

 هستيم که: سؤالل پاسخ به این و در کل به دنبا انسانی وجود دارد

 ی وجود دارد؟ارابطهآیا بين مدیریت فلات زدگی شغلی و ماندگاری منابع انسانی 

 که در این راستا فرضيه هایی مدنظر قرار گرفته و بررسی شده اند.

 پیشینه پژوهشی

ی مؤثر بر بهبود پدیده فلات شغلی سازمان یهایشناسایی استراتژ (، در پژوهش خود به دنبال6272فزهرا و فاطمه اکبری )

پدیده فلات شغلی را  کنواختیاند که انجام وظایف تکراری و کار در مشاغل افراد درک کرده این پژوهش، . طبقباشدیم
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با افزایش اختيارات و حجم وظایف و چرخش افراد در مشاغل مختلف پدیده فلات شغلی بهبود خواهد  جهيدرنت دهدیافزایش م

استفاده  نگیتوريشغلی، توسعه شغلی و مان یسازیها برای مقابله با این پدیده از استراتژی چرخش شغلی، غنزمانیافت. سا

استراتژی مورداستفاده در مدل با استراتژی  درصد 71که بيش از  دهدیبخش ساختاری مدل نشان م یهاافتهیتحليل  کنندیم

 نیترمهم یريگميمجدد، دادن بازخور و مشارکت در تصم یسازانهمس یها. همچنين روششودیتوسعه شغلی تبيين م

 شوندیشاخص اثرگذار محسوب م

تبيين پيامدهای حاصل از بروز فلات زدگی شغلی و اثر آن بر عملکرد (، در پژوهش خود ه دنبال 6272همکاران )طبرسا و 

. نتایج بودندازمان با توجه به شرایط بومی کشور ، طراحی و تبيين الگوی مدیریت فلات زدگی شغلی در ستیسازمان و درنها

را  یصورت مستقيم پيامدهای موردبررسحاصل از بررسی روابط در الگوی نهایی پژوهش نشان داد که اگرچه فلات محتوایی به

صورت کلی، به باشد. رگذاريبر نتایج شغلی تأث تواندیآن بر سایر انواع فلات زدگی م ري، اما از طریق تأثکندینم ینيبشيپ

 21، یشناختدرصد تحليل رفتگی روان 22درصد واریانس رضایت شغلی،  62برآوردها در الگوی نهایی پژوهش نشان داد که 

درصد تعهد سازمانی از طریق ابعاد فلات زدگی شغلی قابل تبيين است. نتایج این پژوهش  62درصد تمایل به رهایی سازمان و 

 .ایرانی ایجاد کند یهاای مدیریت بهتر فلات زدگی شغلی در سازمانرهنمودهایی را بر تواندیم

 :سازمانی تقابل و سازمانی شهروندی رفتار استرس، ميان رابطه بررسی عنوان تحت را پژوهشی (،2162) همکاران و هارست

 ازلحاظ و کاربردی هدف، لحاظاز پژوهش این .اندرسانده انجام به شغلی فلات عدم و شغلی فلات دچار کارکنان ميان یاسهیمقا

 نشان شغلی، زدگی فلات و استرس ميان ارتباط با رابطه در پژوهش این از حاصل نتایج .است همبستگی – توصيفی روش، نوع

 .دارد وجود معنادار و مثبت ارتباطی کارکنان، استرس با محتوایی و ساختاری فلات ميان که داده

اند. رسانده انجام به شغلی فلات و شغلی استرس ميان رابطه بررسی عنوان تحت را پژوهشی ،(2162) همکاران و فر بهشتی

 آماری یهاآزمون از حاصل نتایج. است همبستگی توصيفی روش، نوعازلحاظ  و است کاربردی هدف،ازلحاظ  حاضر پژوهش

 و مثبت رابطه ميان، این در .دارد دوجو معناداری و مستقيم رابطه شغلی، فلات متغيرهای و شغلی استرس ميان که داده نشان

 .است رسيده دیيتأ به کارکنان شغلی استرس با محتوایی و ساختاری فلات معنادار

 این دراند. رسانده انجام به شغلی استرس و شغلی فلات ميان رابطه بررسی عنوان تحت را پژوهشی ،(2162) گانجان و گاندی

 شدهپرداخته شغلی استرس روی بر شغلی فلات راتيتأث بررسی به اسنادی، و یانهکتابخا مطالعات روش از استفاده با پژوهش

 کارکنان روانی حالات در منفی یراتيتأث تواندیم سازمان در شغلی فلات که داده نشان مطالعه، این از حاصل نتایج. است

ست که ماندگاری منابع انسانی در باشد، استرس شغلی یکی از عواملی ا داشتهها آن شغلی استرس افزایش درخصوص به

 .کندیمسازمان را تهدید 

 ی تحقیقشناسروش

هاای کااربردی و باه لحااظ روش در پاژوهش توان پژوهش حاضر را به لحاظ هدف در مياانمی ،هابندی انواع پژوهشدر طبقه

هار  انتخاب افراد استفاده گردیاد تااگيری تصادفی برای روش نمونههمچنين از  داد. پيمایشی قرار -ی تحقيقات توصيفیطبقه

 برخوردار گردند. ،ها از شانسی برابر برای انتخاب شدنیک از نمونه

ای در ادبيات تحقيق و تحقياق ميادانی شده است. روش کتابخانهای و ميدانی استفادهبرای گردآوری اطلاعات، از روش کتابخانه

شده است. بارای گاردآوری اطلاعاات از پرسشانامه يات تحقيق به کار گرفتهآوری اطلاعات برای تأیيد یا رد فرضمربوط به جمع

صاورت جزئای باه شده است، سؤالات این پرسشنامه بر این اساس تنظيم گردیده است که در آن هر متغيار مساتقل، بهاستفاده

ر متغيرهای مستقل را بر وابسته تر و بهتر موردبررسی قرار گيرد؛ سؤالات پرسشنامه، تأثيشده تا مفصلهای مختلف تقسيمبخش

های سؤالات پرسشنامه بار اسااس شده است. گزینهیطراحدهد. سؤالات پرسشنامه، بر اساس طيف ليکرت موردبررسی قرار می

 شود.شده به مقادیر کمی تبدیل میهای گردآوریشده و دادهمقادیر کيفی تهيه
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حجام  .باشادماینفار  681است که تعداد آنان  ن بهزیستی شهر زاهدانکليه کارکنان سازمای آماری این پژوهش شامل جامعه

هاا از شانسای برابار بارای انتخااب شادن هار یاک از نموناهاسات و  شادهمحاسبه نفر 621نمونه با استفاده از فرمول کوکران 

 برخوردارند.

 نتایج

توزیع فراوانی توافقی، رسم  يفی مانند جداولهای آمار توصها و اطلاعات مربوطه، ابتدا به کمک روشآوری دادهپس از جمع

ی آمار استنباطی ازجمله هاآزمونسپس با استفاده از  آمده را توصيف ودستنمودارها و محاسبه شاخص وضعيت اطلاعات به

استفاده  SPSS 26افزار اقدام خواهد شد. در این راستا از نرم وتحليل نتایجیهتجزبرای  آزمون همبستگی و رگرسيون چندگانه،

 شود.یم

 خواهد شد هاستفاداند، بندی شدهيمتقسی ليکرت ادرجهپنجو بر اساس طيف  هاپرسشنامهپرسشنامه مذکور با اقتباس از این 
 .( 6)جدول 

 بندی طيف ليکرت. طبقه8جدول 

 موافقم کاملاً  موافقم نظری ندارم مخالفم مخالفم کاملاً  گزینه انتخابی

 1 2 2 2 6 امتياز

 

، ميزان تحصيلات، درامد و تأهلهای سن، جنسيت، وضعيت یک بخش از پرسشنامه برای دریافت اطلاعاتی پيرامون ویژگی

 شده است.تعداد دفعات خرید طراحی

، مؤلفه 2و  هیگو 8ی شغلی با سازیغنمؤلفه، پرسشنامه  2گویه و  66چرخش شغلی با استراتژی  پرسشنامهو بخش دیگر 

شده است. ترکيب سؤالات گویه استفاده 61و پرسشنامه ماندگاری منابع انسانی با  مؤلفه 2و  هیگو 7شغلی با  پرسشنامه توسعه

 .(2)جدول   است مشاهدهقابل 2در جداول 

 ترکيب سؤالات پرسشنامه .2جدول 

 ابعاد سؤالات منبع پایایی منبع

 هیگو 66استراتژی چرخش شغلی:

16781 
همکاران دلپسند و 

(6287) 

 گردش 1-6

 ترفيع 8-1

 انتقال 66-7

 هیگو 8سازی شغلی: استراتژی غنی

16787 
همکاران دهقان و 

(6287) 

 دادن بازخور 62-62

 مشارکت در تصميم 67-61

 یریپذتيمسئولاعطای  67-68

 هیگو 7استراتژی توسعه شغلی:

16717 
همکاران حميدی و 

(6271) 

 ی مجددسازهمسان 26-21

 گزینه اکتشافی 21-22

 جابجایی افقی 28-21

 هیگو 61ماندگاری منابع انسانی:
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16721 
شهپر حسنی 

(6276) 
 ماندگاری منابع انسانی 28-27

 

سازمان بهزیستی شهر زاهدان در  نفر 621که  آماری نمونه توزیع چگونگی بررسی به آماری وتحليلیهتجزاز  متسق در این

 هایداده نتایج از ضمناًپردازیم. محدوده سنی، جنسيت و تحصيلات و سابقه شغلی می چون: هاییمتغير از حيث ،اندبوده

 ویژگی موردمطالعه نمونه با خوانندگان آشنایی منظور به قسمت این در و است نشدهاستفاده هاتحليل در شناختی جمعيت

 .( 1-2ول ا)جد ی شده استو نتایج در جداول زیر گردآور است گردیده ارائه آن شناختی يتجمع

 محدوده سنی برحسب دهندگانپاسخ فراوانی توزیع .9جدول .

 سن فراوانی درصد درصد معتبر درصد تجمعی

8 8 8 61 21> 

1/27 1/26 1/26 27 21-21 

2/72 8/22 8/22 11 21-21 

611 1/21 1/21 22 >21 

 کل 621 611 611 

 

 جنسيت برحسب گاندهندپاسخ فراوانی توزیع .4ول جد

 جنسيت فراوانی درصد درصد معتبر درصد تجمعی

 مرد 17 2/27 2/27 2/27

 زن 11 8/12 8/12 611

 کل 621 611 611 

 

 تحصيلات برحسب دهندگانپاسخ فراوانی توزیع .5جدول 

 تحصيلات فراوانی درصد درصد معتبر درصد تجمعی

 دیپلم 8 2/1 2/1 2/1

 میپلدفوق 62 1/7 1/7 61

 ليسانس 71 11 11 71

 يسانس و دکتریلفوق 21 22 22 611

 کل 621 611 611 
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 سابقه کار برحسب دهندگانپاسخ فراوانی توزیع .7جدول 

 سابقه شغلی فراوانی درصد درصد معتبر درصد تجمعی

 سال 1کمتر از  61 8 8 8

2/22 2/61 2/61 67 61-1 

11 8/22 8/22 26 61-61 

 سال 61بيشتر از  11 22 22 611

 کل 621 611 611 

 

نفر،  11سال با تعداد،  21تا  21 یگروه سن یبرا یسن یفراوان يشترینمربوط به سن نشان داد که ب يفیتوص یبررس یجنتا

 يلاتتحص يزانمربوط به م يفیتوص یبررس یجنتا. اندبوده مؤنثدرصد افراد  8/12ی، موردبررسافراد  . ازباشدیدرصد، م 8/22

 یبررس یجنتا .باشدیم درصد 11با  نفر 71با تعداد  ليسانس يلیمربوط به مقطع تحص یفراوان يشترینکه ب دهدینشان م

سال قرار دارند که  61دهد که بيشترین افراد پژوهش در گروه شاغلين با سابقه بالای سابقه شغلی نشان میمربوط به  يفیتوص

 شوند.میدرصد را شامل  22نفر و  11تعداد 

 هاتحليل آماری توصيفی و آزمون فرضيه

 .شوندمی همبستگی و رگرسيون چندگانه  به صورت آماری تحليل  ضریب از استفاده با تحقيق هایفرضيه ،

 تحلیل توصیفی

 .است شدهيانب تحقيق متغيرهای کليه معيار انحراف ، ميانگين و(7)جدول در 

 

 يقتحق یيرهامتغ يفیتوص یهاآماره .6جدول 

 متغير تعداد ميانگين انحراف معيار

 استراتژی چرخش شغلی 621 21/2 82/1

 استراتژی توسعه شغلی 621 26/2 12/1

 سازی شغلییغناستراتژی  621 12/2 18/1

 مدیریت فلات شغلی محتوایی 621 12/2 18/1

 مدیریت فلات شغلی ساختاری 621 22/2 18/1

 ع انسانیماندگاری مناب 621 21/2 76/1

 
( است که بدین معناست که در سازمان بهزیستی در شهر 2از حد متوسط )نمره  تربالا ميانگين همه متغيرها( 7)جدول طبق 

 مناسبی قرار دارد. نسبتاًزاهدان، مدیریت فلات زدگی شغلی و ماندگاری منابع انسانی در وضعيت 

 (k-sمتغیرها )اسمیرنوف برای بررسی نرمال بودن  -آزمون کولموگروف

شاده از توزیاع نرماال برخاوردار اسات یاا یآورجمعهاای های آماری ابتدا باید مشخص گردد کاه دادهبرای استفاده از تکنيک

توان از آزمون پارامتریاک اساتفاده ها میشده برای آزمون فرضيهیآورجمعها غيرنرمال. چون در صورت نرمال بودن توزیع داده

یک. بدین منظور در این مرحلاه باه بررسای نتاایج حاصال از آزماون نا پارامترهای نرمال بودن از آزمون نمود و در صورت غير

 کنيم. های مناسب را انتخاب مینپردازیم و بر اساس نتایج حاصل، آزمومی موردمطالعهاسميرنوف در مورد متغير  -کولموگروف
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 نتيجه آزمون نرمال بودن متغيرهای پژوهش .1جدول 

-سطح معنی ملعا

 داری

 گیرینتیجه تائید فرضیه مقدار خطا

 نرمال است 00H 1/11 21/1 استراتژی چرخش شغلی

 نرمال است 00H 1/11 226/1 استراتژی توسعه شغلی

 نرمال است 00H 1/11 61/1 استراتژی غنی سازی شغلی

مدیریت فلات شغلی 

 محتوایی

61/1 1/11 00H نرمال است 

مدیریت فلات شغلی 

 ساختاری

21/1 1/11 H00 نرمال است 

 نرمال است H00 1/11 61/1 ماندگاری منابع انسانی

 نرمال است H00 1/11 66/1 مدیریت فلات زدگی شغلی

 

يجه این متغيرها درنت است 11/1از مقدار خطا  تربزرگ هامؤلفهداری برای تمام چون مقدار سطح معنی( 8)جدول با توجه به 

 ال است.دارای توزیع نرم

 .از آزمون همبستگی پيرسون استفاده گردید مدیریت فلات زدگی شغلی و ماندگاری منابع انسانی،بررسی رابطه ميان برای 

 اصلیفرضيه  برای پيرسون همبستگی ضریب نتایج .3جدول 

 همبستگی پیرسون متغیرها                                          
r Sig 

 11/1 711/1 ی شغلیمدیریت فلات زدگ

 ماندگاری منابع انسانی

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*                              

 

برای  0Hحاکی از این است که سطح معناداری مربوط به ضریب همبستگی پيرسون جهت بررسی فرض  ( 61)جدول نتایج     

درصد،  77بنابراین در سطح اطمينان ؛ (> sig 16/1است ) ترکوچک 16/1باشد که از یم 11/1، برابر شدهمطرحفرضيه اصلی 

مدیریت فلات زدگی شغلی بر  "توان گفت گردد. درنتيجه می( تأیيد می1Hفرض صفر آماری رد شده و فرض مقابل )

 ، رابطه این دو متغير شدید و مثبت است.711/1 با توجه به ضریب همبستگی ."گذاردیم يرتأثماندگاری منابع انسانی 

از آزماون همبساتگی پيرساون  ی،مناابع انساان یو مانادگار یشغل یفلات زدگ یبعد ساختار یریتمدبررسی رابطه ميان برای 

 استفاده گردید. 

 6فرعی فرضيه  برای پيرسون همبستگی ضریب نتایج .81جدول 

 همبستگی پیرسون متغیرها
R Sig 

 11/1 711/1 یبعد ساختار یریتمد

 یمنابع انسان یماندگار

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*
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 یبرا 0Hفرض  یجهت بررس پيرسون یهمبستگ یبمربوط به ضر یاست که سطح معنادار یناز ا یحاک( 61)جدول  یجنتا    

 77 يناندر سطح اطم ین؛ بنابرا(> sig 16/1)تر است کوچک 16/1که از  باشدیم 111/1شده، برابر مطرح یاصل يهفرض

فلات  یبعد ساختار یریتمد " توان گفتیم يجه. درنتدگردیمير ( تأث1Hرد شده و فرض مقابل ) یدرصد، فرض صفر آمار

شده در جدول اهدهمش یهمبستگ یبضر يزانم ين. همچن".داری داردرابطه معنی یمنابع انسان یماندگار با یشغل یزدگ

( یمنابع انسان یو ماندگار یشغل یفلات زدگ یبعد ساختار یریت)مد يردو متغ ینا ينب یاست که همبستگ ینا يانگر، ب711/1

کاهش  یا یش)افزا یابد ييرتغمدیریت بعد ساختاری  يزانهرچه م ی،همبستگ یببه نسبت ضر ینباشد؛ بنابرایمو شدید مثبت 

 .یابدیمافزایش یا کاهش ماندگاری نيز (، یابد

 از آزمون همبستگی پيرسون استفاده گردید.  ی،منابع انسان یو ماندگار یچرخش شغل هاییاستراتژبررسی رابطه ميان برای 

 6-6فرعی فرضيه  برای پيرسون همبستگی ضریب نتایج .88جدول 

 همبستگی پیرسون متغیرها

r Sig 

 11/1 1/171 یچرخش شغل یاستراتژ

 یمنابع انسان یگارماند

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*

 

 یبرا 0Hفرض  یجهت بررس پيرسون یهمبستگ یبمربوط به ضر یاست که سطح معنادار یناز ا یحاک (66)جدول  یجنتا

 77 يناندر سطح اطم ین؛ بنابرا(> sig 16/1)تر است کوچک 16/1که از  باشدیم 111/1شده، برابر مطرح یاصل يهفرض

 با یچرخش شغل یاستراتژ "توان گفت یم يجه. درنتدگردیم یيد( تأ1Hرد شده و فرض مقابل ) یدرصد، فرض صفر آمار

شده در مشاهده یهمبستگ یبضر يزانم ين. همچن" داری داردرابطه معنیزاهدان  یستیاداره کل بهز یمنابع انسان یماندگار

( های چرخش شغلییاستراتژی و منابع انسان ی)ماندگار يردو متغ ینا ينب یاست که همبستگ ینا يانگر، ب(171/1جدول )

 است.مثبت شدید و 

 از آزمون همبستگی پيرسون استفاده گردید.  ی،منابع انسان یو ماندگار يعترف یاستراتژبررسی رابطه ميان برای 

 6-6-6 یفرعرضيه ف برای پيرسون همبستگی ضریب نتایج .82جدول 

 همبستگی پیرسون متغیرها
R Sig 

 11/1 712/1 یعترف یاستراتژ

  یمنابع انسان یماندگار

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*                           

 

 یبرا 0Hفرض  یجهت بررس پيرسون یتگهمبس یبمربوط به ضر یاست که سطح معنادار یناز ا یحاک( 62)جدول  یجنتا

 77 يناندر سطح اطم ین؛ بنابرا(> sig 16/1)تر است کوچک 16/1که از  باشدیم 111/1شده، برابر مطرح یاصل يهفرض

 یماندگار با يعترف یاستراتژ "توان گفت یم يجه. درنتدگردیم یيد( تأ1Hرد شده و فرض مقابل ) یدرصد، فرض صفر آمار

شده در جدول مشاهده یهمبستگ یبضر يزانم ين. همچن" داری داردرابطه معنیزاهدان  یستیاداره کل بهز ینمنابع انسا

 .باشدیمثبت مشدید و ( استراتژی ترفيع و ماندگاری منابع انسانی) يردو متغ ینا ينب یاست که همبستگ ینا يانگر(، ب712/1)

 از آزمون همبستگی پيرسون استفاده گردید. ی،منابع انسان یگردش و ماندگار یاستراتژبررسی رابطه ميان برای 
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 2-6-6 یفرعفرضيه  برای پيرسون همبستگی ضریب نتایج  .89جدول 

 همبستگی پیرسون متغیرها

r Sig 

 11/1 271/1 گردش یاستراتژ

 یمنابع انسان یماندگار

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*

 

 یبرا 0Hفرض  یجهت بررس پيرسون یهمبستگ یبمربوط به ضر یاست که سطح معنادار یناز ا یحاک( 62)جدول  یجنتا

 77 يناندر سطح اطم ین؛ بنابرا(> sig 16/1)تر است کوچک 16/1که از  باشدیم 111/1شده، برابر مطرح یاصل يهفرض

 یماندگاربا گردش  یاستراتژ "توان گفت یم يجه. درنتدگردیم یيد( تأ1Hرد شده و فرض مقابل ) یدرصد، فرض صفر آمار

شده در جدول مشاهده یهمبستگ یبضر يزانم ين. همچن" داری داردرابطه معنیزاهدان  یستیاداره کل بهز یمنابع انسان

-یمثبت مضعيف و ( و ماندگاری منابع انسانی گردشاستراتژی ) يردو متغ ینا ينب یاست که همبستگ ینا يانگر(، ب271/1)

 باشد.

 از آزمون همبستگی پيرسون استفاده گردید.  ی،منابع انسان یانتقال و ماندگار یاستراتژبررسی رابطه ميان برای 

 2-6-6 یفرعفرضيه  برای پيرسون همبستگی ضریب نتایج .84جدول

 همبستگی پیرسون متغیرها

R Sig 

 11/1 177/1 انتقال یاستراتژ

 یمنابع انسان یماندگار

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*

 

 یبرا 0Hفرض  یجهت بررس پيرسون یهمبستگ یبمربوط به ضر یاست که سطح معنادار یناز ا یحاک( 62)جدول  یجنتا

 77 يناندر سطح اطم ینبنابرا؛ (> sig 16/1)تر است کوچک 16/1که از  باشدیم 111/1شده، برابر مطرح یاصل يهفرض

 یماندگاربا انتقال  یاستراتژ "توان گفت یم يجه. درنتدگردیم یيد( تأ1Hرد شده و فرض مقابل ) یدرصد، فرض صفر آمار

شده در جدول مشاهده یهمبستگ یبضر يزانم ين. همچن" داری داردرابطه معنیزاهدان  یستیاداره کل بهز یمنابع انسان

 باشد.یمثبت مشدید و ( و ماندگاری منابع انسانی انتقالاستراتژی ) يردو متغ ینا ينب یاست که همبستگ ینا ريانگ(، ب177/1)

 از آزمون همبستگی پيرسون استفاده گردید. ی،منابع انسان یو ماندگار یتوسعه شغل یاستراتژبررسی رابطه ميان برای 

 2-6 یعفرفرضيه  برای پيرسون همبستگی ضریب نتایج .85جدول 

 همبستگی پیرسون متغیرها
R Sig 

 11/1 126/1 یتوسعه شغل یاستراتژ

 یمنابع انسان یماندگار

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*
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 یبرا 0Hفرض  یجهت بررس پيرسون یهمبستگ یبمربوط به ضر یاست که سطح معنادار یناز ا یحاک( 61)جدول  یجنتا

 77 يناندر سطح اطم ین؛ بنابرا(> sig 16/1)تر است کوچک 16/1که از  باشدیم 111/1شده، برابر مطرح یاصل يهفرض

 با یتوسعه شغل یاستراتژ "توان گفت یم يجه. درنتدگردیم یيد( تأ1Hرد شده و فرض مقابل ) یدرصد، فرض صفر آمار

شده در مشاهده یهمبستگ یبضر يزانم ين. همچن" داری داردرابطه معنیزاهدان  یستیاداره کل بهز یمنابع انسان یماندگار

شدید و ( استراتژی توسعه شغلی و ماندگاری منابع انسانی) يردو متغ ینا ينب یاست که همبستگ ینا يانگر(، ب126/1جدول )

 است.مثبت 

 از آزمون همبستگی پيرسون استفاده گردید.  ی،منابع انسان یو ماندگاری مجدد سازهمساناستراتژی بررسی رابطه ميان برای 

 6-2-6 یفرعفرضيه  برای پيرسون همبستگی ضریب نتایج. 87جدول 

 همبستگی پیرسون متغیرها

R Sig 

 11/1 278/1 مجدد یسازهمسان یاستراتژ

 یمنابع انسان یماندگار

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*

 

 یبرا 0Hفرض  یجهت بررس پيرسون یهمبستگ یبمربوط به ضر یاست که سطح معنادار یناز ا یحاک( 61)جدول  یجنتا

 77 يناندر سطح اطم ین؛ بنابرا(> sig 16/1)تر است کوچک 16/1که از  باشدیم 111/1شده، برابر مطرح یاصل يهفرض

مجدد  یسازهمسان یاستراتژ "توان گفت یم يجه. درنتدگردیم یيد( تأ1Hرد شده و فرض مقابل ) یدرصد، فرض صفر آمار

شده در مشاهده یهمبستگ یبضر يزانم ين. همچن" داری داردرابطه معنیزاهدان  یستیاداره کل بهز یمنابع انسان یماندگار با

( گاری منابع انسانیو ماندمجدد  یسازهمسان یاستراتژ) يردو متغ ینا ينب یاست که همبستگ ینا يانگر(، ب278/1جدول )

 باشد.یمثبت مبسيار ضعيف ولی 

از آزماون همبساتگی پيرساون اساتفاده  ی،مناابع انساان یو ماندگارهای اکتشافی ینهگزاستراتژی بررسی رابطه ميان برای 

 گردید. 

 

 2-2-6 یفرعفرضيه  برای پيرسون همبستگی ضریب نتایج. 86جدول 

 همبستگی پیرسون متغیرها

R Sig 

 11/1 711/1 یاکتشاف هایینهگز یاتژاستر

 یمنابع انسان یماندگار

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*

 

 یبرا 0Hفرض  یجهت بررس پيرسون یهمبستگ یبمربوط به ضر یاست که سطح معنادار یناز ا یحاک( 67)جدول  یجنتا

 77 يناندر سطح اطم ین؛ بنابرا(> sig 16/1)تر است کوچک 16/1که از  باشدیم 111/1شده، برابر مطرح یاصل يهفرض

 با یاکتشاف هایینهگز یاستراتژ "توان گفت یم يجه. درنتدگردیم یيد( تأ1Hرد شده و فرض مقابل ) یدرصد، فرض صفر آمار

شده در مشاهده یهمبستگ یبضر يزانم ني. همچن" داری داردرابطه معنیزاهدان  یستیاداره کل بهز یمنابع انسان یماندگار
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( و ماندگاری منابع انسانی یاکتشاف هایینهگز یاستراتژ) يردو متغ ینا ينب یاست که همبستگ ینا يانگر(، ب711/1جدول )

 باشد.یمثبت مشدید و 

 ون استفاده گردید. از آزمون همبستگی پيرس ی،منابع انسان یو ماندگار یافق ییجابجا یاستراتژبررسی رابطه ميان برای 

 2-2-6 یفرعفرضيه  برای پيرسون همبستگی ضریب نتایج .81جدول 

 همبستگی پیرسون متغیرها

r Sig 

 11/1 261/1 یافق ییجابجا یاستراتژ

 یمنابع انسان یماندگار

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*

 

 یبرا 0Hفرض  یجهت بررس پيرسون یهمبستگ یبمربوط به ضر یاست که سطح معنادار یناز ا یحاک (68)جدول  یجنتا

درصد،  77 يناندر سطح اطم ین؛ بنابرا(> sig 16/1)تر است کوچک 16/1که از  باشدیم 111/1شده، برابر مطرح یاصل يهفرض

 یمانادگار باا یافقا ییجابجاا یاستراتژ "ت توان گفیم يجه. درنتدگردیم یيد( تأ1Hرد شده و فرض مقابل ) یفرض صفر آمار

شاده در جادول مشاهده یهمبساتگ یبضار يازانم ين. همچن" داری داردرابطه معنیزاهدان  یستیاداره کل بهز یمنابع انسان

ضاعيف ولای ( ی و مانادگاری مناابع انساانیافق ییجابجااستراتژی ) يردو متغ ینا ينب یاست که همبستگ ینا يانگر(، ب261/1)

 باشدیت ممثب

از آزماون همبساتگی پيرساون  ی،منابع انسان یو ماندگار یشغل یفلات زدگ ییبعد محتوا یریتمدبررسی رابطه ميان برای 

 استفاده گردید

 2-6 یفرعفرضيه  برای پيرسون همبستگی ضریب نتایج. 83جدول 

 همبستگی پیرسون متغیرها

r Sig 

 یفلات زدگ ییبعد محتوا یریتمد

 یشغل

 سازی شغلییغنژی استرات

111/1 11/1 

 یمنابع انسان یماندگار

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*

 

 یبرا 0Hفرض  یجهت بررس پيرسون یهمبستگ یبمربوط به ضر یاست که سطح معنادار یناز ا یحاک (67)جدول  یجنتا

درصد،  77 يناندر سطح اطم ین؛ بنابرا(> sig 16/1)تر است کوچک 16/1که از  باشدیم 111/1شده، برابر مطرح یاصل يهفرض

 یفالات زدگا ییبعاد محتاوا یریتماد "توان گفات یم يجه. درنتدگردیم یيد( تأ1Hرد شده و فرض مقابل ) یفرض صفر آمار

 یهمبساتگ یبضار يازانم ين. همچنا" داری داردرابطاه معنایزاهادان  یساتیاداره کال بهز یمنابع انسان یماندگار با یشغل

 یفالات زدگا ییبعاد محتاوا یریت)ماد ياردو متغ یانا ينبا یاست کاه همبساتگ ینا يانگر(، ب111/1شده در جدول )مشاهده

 باشد.یمثبت مشدید و ( و ماندگاری منابع انسانی _سازی شغلییغناستراتژی _یشغل

 از آزمون همبستگی پيرسون استفاده گردید.  ی،انمنابع انس یمشارکت و ماندگار یاستراتژبررسی رابطه ميان برای 
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 6-2-6 یفرعفرضيه  برای پيرسون همبستگی ضریب نتایج .21جدول 

 همبستگی پیرسون متغیرها

r Sig 

 11/1 111/1 استراتژی مشارکت

 یمنابع انسان یماندگار

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*

 

 0Hفارض  یجهات بررسا پيرساون یهمبساتگ یبمربوط به ضر یاست که سطح معنادار یناز ا یحاک (21)جدول   یجنتا

 77 ينااندر ساطح اطم ین؛ بنابرا(> sig 16/1)تر است کوچک 16/1که از  باشدیم 111/1شده، برابر مطرح یاصل يهفرض یبرا

 یمانادگار باامشارکت  یاستراتژ "توان گفت یم يجه. درنتدگردیم یيد( تأ1Hرد شده و فرض مقابل ) یدرصد، فرض صفر آمار

شاده در جادول مشاهده یهمبساتگ یبضار يازانم ين. همچن" داری داردرابطه معنیزاهدان  یستیاداره کل بهز یمنابع انسان

-یمثبات ماد و شدی( و ماندگاری منابع انسانیمشارکت  یاستراتژ) يردو متغ ینا ينب یاست که همبستگ ینا يانگر(، ب111/1)

 باشد.

 از آزمون همبستگی پيرسون استفاده گردید.  ی،منابع انسان یو ماندگاراستراتژی دادن بازخور بررسی رابطه ميان برای 

 2-2-6 یفرعفرضيه  برای پيرسون همبستگی ضریب نتایج .28جدول 

 همبستگی پیرسون متغیرها

R Sig 

 11/1 162/1 استراتژی دادن بازخور

 یمنابع انسان یماندگار

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*

 یبارا 0Hفارض  یجهت بررسا پيرسون یهمبستگ یبمربوط به ضر یاست که سطح معنادار یناز ا یحاک (26)جدول   یجنتا

 77 ينااندر ساطح اطم ین؛ بناابرا(> sig 16/1)تر اسات کوچاک 16/1کاه از  باشادیم 111/1شده، برابر مطرح یاصل يهفرض

 اساتراتژی دادن باازخور باا "تاوان گفات یما يجاه. درنتدگاردیم یيد( تأ1Hرد شده و فرض مقابل ) یدرصد، فرض صفر آمار

شاده در مشاهده یهمبساتگ یبضر يزانم ين. همچن" داری داردرابطه معنیزاهدان  یستیاداره کل بهز یمنابع انسان یماندگار

شادید و ( استراتژی دادن بازخور و ماندگاری مناابع انساانی) يردو متغ ینا ينب یاست که همبستگ ینا يانگر، ب(162/1جدول )

از آزماون همبساتگی  ی،مناابع انساان یو مانادگارپذیری يتمسائولاستراتژی اعطاای بررسی رابطه ميان برای  باشد.یمثبت م

 پيرسون استفاده گردید. 

 2-2-6 یفرعفرضيه  برای پيرسون یهمبستگ ضریب نتایج. 22جدول 

 همبستگی پیرسون متغیرها

R Sig 

اعطای  یاستراتژ

 پذیرییتمسئول

267/1 11/1 

 یمنابع انسان یماندگار

 =621N( معنادار است. دو دامنه) 16/1سطح معناداری  در یهمبستگ*
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 0Hفارض  یجهات بررسا پيرساون یبساتگهم یبمربوط به ضر یاست که سطح معنادار یناز ا یحاک (22)جدول   یجنتا

 77 ينااندر ساطح اطم ین؛ بنابرا(> sig 16/1)تر است کوچک 16/1که از  باشدیم 111/1شده، برابر مطرح یاصل يهفرض یبرا

اسااتراتژی اعطااای  "تااوان گفات یماا يجاه. درنتدگااردیما یيااد( تأ1Hرد شااده و فارض مقاباال ) یدرصاد، فاارض صافر آمااار

 یبضار يازانم ين. همچنا" داری داردرابطاه معنایزاهادان  یساتیاداره کال بهز یمناابع انساان یدگارمان پذیری بايتمسئول

اسااتراتژی اعطااای ) يااردو متغ یاانا ينباا یاساات کااه همبسااتگ یاانا يااانگر(، ب267/1شااده در جاادول )مشاهده یهمبسااتگ

 باشد.یمثبت مضعيف و ( پذیری و ماندگاری منابع انسانیيتمسئول

 دمتغیرهآزمون رگرسیون چن

. هدف از تحليل کنيمبرای بررسی تاثير مدیریت فلات زدگی شغلی بر ماندگاری منابع انسانی از تحليل رگرسيون استفاده می

  .(22)جدول   بينی تغييرات متغير وابسته با توجه تغييرات متغير مستقل استيشپرگرسيون چندگانه 

 

 اصلیآزمون رگرسيون چندمتغيره فرضيه  نتایج .29جدول 

 نتيجه آزمون >B T P متغير تابع متغيرهای مستقل

ماندگاری منابع  مدیریت بعد ساختاری

 انسانی

  پذیرش 1611 61/1 282/1

 پذیرش 1611 27/2 221/1 مدیریت بعد محتوایی

sig=0.00   ,  F =78.711     ,                    *P<0.05, **P<0.01                
 

نتایج آزمون تحليل رگرسيون چندگانه به شيوه همزمان، حاکی از آن است که ابعاد مدیریت بعد ساختاری فلات زدگی 

ی معناداری برای متغير ماندگاری منابع بينيشپبين(، دارای قدرت يشپ)متغيرهای  ،مدیریت بعد محتواییشغلی

درصد از واریانس متغير ماندگاری منابع انسانی  1162 درمجموعباشند. این تحليل نشان داد که این دو متغير یم( ، انسانی)

 کنند .یمبينی يشپرا 

یت فلات زدگی شغلی در اداره کل سازمان ابعاد مدیر برحسبتابع رگرسيون چند متغيره ماندگاری منابع انسانی  بنابراین

 باشد:یمبهزیستی شهر زاهدان، به شرح زیر 

=  

است. از تابع ( ماندگاری منابع انسانی)  )ابعاد مدیریت ساختاری و محتوایی( با و  مثبت رابطه از حاکی مدل این

مدیریت بعد ساختاری و مدیریت بعد محتوایی، به ترتيب بيشترین  شود که ابعادیم، چنين استنباط آمدهدستبه رگرسيون

 .(22)جدول  ير را در ماندگاری منابع انسانی سازمان داردتأث

 های فرعیآزمون رگرسيون چندمتغيره فرضيه تایجن :24جدول                                             

 نتيجه آزمون >B T P متغير تابع متغيرهای مستقل

ماندگاری  های چرخش شغلییاستراتژ

منابع 

 انسانی

  پذیرش 11/1 266/2 267/1

 پذیرش 11/1 118/2 217/1 سازی شغلییغنهای یاستراتژ

عدم  212/1 712/1 171/1 های توسعه شغلییاستراتژ

 پذیرش

*P<0.05, **P<0.01            sig=0.00,  F = 53.930          , 
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های یاستراتژ،نتایج آزمون تحليل رگرسيون چندگانه به شيوه همزمان، حاکی از آن است که ابعاد استراتژی چرخش

( ، بينی معناداری برای متغير ماندگاری منابع انسانی)يشپبين، دارای قدرت يشپاز ميان متغيرهای  سازییغن

بينی يشپدرصد از واریانس متغير ماندگاری منابع انسانی را  1762 درمجموعباشند. این تحليل نشان داد که این دو متغير یم

 کنند.یم

سازی شغلی و توسعه یغنسه استراتژی چرخش شغلی،  برحسبرگرسيون چند متغيره ماندگاری منابع انسانی تابع  بنابراین

 باشد:یمشغلی، در سازمان بهزیستی شهر زاهدان، به شرح زیر 

=  

( ماندگاری منابع انسانی)  سازی شغلی( بایغنو  های چرخش شغلییاستراتژ) و  مثبت رابطه از حاکی مدل این

 مقدار زیرا ندارد   بر دارییمعن اثر مدل در متغير  که دهدیم نشان t آزمون که شودیم مشاهده شود دقت اگر است،

.sig شود که یم، چنين استنباط آمدهدستبهاز تابع رگرسيون  .است 1611 ازتر بزرگ که بوده 16212 برابر متغير این برای

بينی يشپير را در تأثبه ترتيب بيشترین  16217و  16267سازی شغلی با مقادیر یغنو استراتژی  ابعاد استراتژی چرخش شغلی

  ماندگاری منابع انسانی دارند.

 بحث در نتایج به دست آمده براساس فرضیه ها

 انسانی، منابع ماندگاری شغلی با زدگی فلات ی مدیریترابطهکه  گفتتوان یمیج حاصل از پرسشنامه پژوهش ، بر اساس نتا

-زدگی شغلی را بياموزند، میهای مدیریت فلاتمدیران عالی و ارشد سازمان، مهارت کهیدرصورتاست. مثبت و شدید یارابطه

ناشی از فلات زدگی شغلی را کاهش داده و ماندگاری منابع انسانی را بهبود کاربستن آن در سازمان، تبعات منفی توانند با به

 بخشند. 

 شغلی زدگی فلات ساختاری بعد مدیریت توان نتيجه گرفت که رابطه ميان بينیمبر اساس نتایج حاصل از پرسشنامه پژوهش 

 برحسبزمان باید ساختار سازمان و ارتقای افراد ی مثبت و شدید است.مدیران عالی و ارشد ساارابطهانسانی،  منابع ماندگاری و

اندیشند احتمال ایجاد فلات شغلی در کارکنان را شان را جدی بگيرند و با تدابيری که در این زمينه میهای شغلیشایستگی

 را به حضور در سازمان تشویق نمایند.  هاآنکاهش داده و 

 منابع ماندگاری و شغلی چرخش هایاستراتژی که رابطه ميان بين گفتتوان یمبر اساس نتایج حاصل از پرسشنامه پژوهش 

موقت و یا دائمی باشد که  تواندیمچرخش شغلی و انتقال افراد از شغلی به شغل دیگر ای شدید و مستقيم است.انسانی، رابطه

مدت کوتاهی این انتقال را  توانیمد، بستگی به اهداف مدیران از این انتقال دارد. اگر هدف مدیران، بازتوليد انگيزه فرد باش

را  هاآن توانیمباشد،  هاآنی هاییتواناو  تيباشخصی متناسب هاتيموقعانجام داد و اگر هدف شناسایی استعدادهای افراد در 

این  دنتوانیمدائم منتقل نمود. مدیران باید بسته به کارکردهایی که از چرخش شغلی و استفاده از مزایای آن دارند،  صورتبه

 و با اتخاذ سياست درست ماندگاری منابع سازمانی را در سازمان بهبود بخشند.  ی و اجرایی نمایيدزیرطرحفرآیند را 

ی شدید و ارابطهانسانی،  منابع ماندگاری و ترفيع استراتژی که بين گفتتوان یمبر اساس نتایج حاصل از پرسشنامه پژوهش 

های افراد با نيازهای سازمانی منطبق توانایی زمان، زمانی باید استراتژی ترفيع را بکار گيرند که مدیران سامثبت وجود دارد.

کند تا آنان هایی را دنبال میها و سمت و سویی بود که در آن سازمان، تکاليف و مأموریتجهت به دنبالبنابراین باید  باشد؛می

کردن یک مربی یا راهنما در ميان تصميم سازان کليدی سازمان، راه خوبی است  را برای یک نوع تغيير پایدار آماده سازد. پيدا

 . بالا دیبادهایی ها و برنامهآوردن بينایی استراتژیک و دسترسی به طرح به دستجهت 

ای ابطهانسانی، ر منابع ماندگاری و گردش استراتژی ی ميانکه رابطه گفتتوان یمبر اساس نتایج حاصل از پرسشنامه پژوهش 

 وسعت بخشندرا  دید کارکنان افقمدیران عالی سازمان از استراتژی گردش شغلی بهره گيرند تا  لازم استمثبت و شدید است. 

 عارض تکليف ادای برای لازم یهامهارت از حصول پس که . یکنواختیقرار دهند از تجارب سلسله ها را در سير یکو آن

 در درون دیگران یهاتيفعال تر نيست، درکتجارب، گسترده کند و ازآنجاکهپيدا می کاهشاتژی گردش، استرگردد، با می
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بخشی و وسعت دید، کارکنان را از سکون شغلی رهانيده و بر بهبود ماندگاری آنان در سازمان ، این تنوعشودبيشتر می سازمان

 مؤثر خواهد بود

-انسانی، رابطه منابع ماندگاری و انتقال ی ميان استراتژیکه رابطه گفتتوان یممه پژوهش ، بر اساس نتایج حاصل از پرسشنا

 شیهاارزشها، علایق و ی شرایطی وجود دارد که تحت آن شرایط، شغل فعلی کارمند، با مهارتگاه ای شدید و مثبت است.

، اگر تخصص فنی وی ستين انهیگراواقعسازمان فعلی  دارای یک هدف شغلی باشد که در کارمندبنابراین اگر ؛ همخوانی ندارد

ای خود را دارد، توجه های اصلی و پایهکمتر از ارزش واقعی آن است و یا خارج از جهت اصلی است، یا اگر قصد توسعه مهارت

  راهم آورد.موقعيتی از رشد شغلی برای کارمند فو  به استراتژی انتقال از سوی مدیریت ممکن است بهترین گزینه باشد

 منابع ماندگاری و شغلی توسعه هایاستراتژی که رابطه ميان بين گفتتوان یمبر اساس نتایج حاصل از پرسشنامه پژوهش ، 

به گسترش قلمرو شغل از طریق افزایش ای شدید و مستقيم است.کاربرد استراتژی توسعه شغلی در سازمان، انسانی، رابطه

در این روش مدیران به دنبال متنوع ساختن وظایف شغلی کارکنان هستند  درواقع. گرددیموظایف و عمليات مختلف منجر 

روش تا حدی به کاهش خستگی و گسترش  نیا .دهدیمی انجام یک جز کوچک از شغل، کل کار را انجام جابهزیرا شاغل 

  .گرددیممسئوليت و قلمرو شغل و افزایش سطح رضایت منجر 

 منابع ماندگاری و مجدد سازیهمسان ی ميان استراتژیکه رابطه گفتتوان یمز پرسشنامه پژوهش ، بر اساس نتایج حاصل ا

 داشته را دهندمی کارکنان انجام آنچه در تغيير ایجاد قصد مدیران سازمان، اگر ای بسيار ضعيف ولی مثبت است.انسانی، رابطه

 گام یک تواند یک استراتژی مفيد و مؤثر باشد. درواقعها، میسازمان رسای یا فعلی سازمان در یا پائين به رو حرکت یک باشند،

زدگی شغلی را گردد، فلات تلقی جدید هدف سویبه جهش یک تواندمی سازمان، با مرتبط هایبخش سایر به پائين به رو

 کاهش دهد و ماندگاری منابع انسانی در سازمان را بهبود بخشد. 

 منابع ماندگاری و اکتشافی هایگزینه ی ميان استراتژیکه رابطه گفت توان یمشنامه پژوهش ، بر اساس نتایج حاصل از پرس

، علایق و هامهارتد با اتخاذ این استراتژی، سایر مشاغلی را که با توانیممدیر سازمان  ای شدید و مثبت است.انسانی، رابطه

ی موقتی یا هاتيمسئول، مشارکت اجباری در مدتکوتاهی شغلی هاتیمأموری کارمند مرتبط است، از طریق هاارزش

مطمئن نيست که  قدرآن کسچيهی امروز، موقعيت نيبشيپرقابليغدر دنيای  ی اطلاعاتی )اجباری(، شناسایی نماید.هامصاحبه

ی موجود هاشنهاديپها و گزینهها، تا  از راه خوبی برآید، بنابراین  باید این فرصت به کارکنان داده شودبتواند از عهده امور به

، درنتيجه منجر به کاهش تبعات کارکنان را اعتبار بخشد اطلاع کافی حاصل نماید و از این طریق پتانسيل رشد شغل فعلی

 زدگی شغلی و بهبود ماندگاری منابع انسانی در سازمان گردد. فلات

 منابع ماندگاری و شغلی جابجایی ی ميان استراتژیبطهکه راگفت توان یمبر اساس نتایج حاصل از پرسشنامه پژوهش ، 

کارگيری استراتژی ، بهشوندیمیا متوقف  کنندیمی رشد کندبه هاسازمانزمانی که  : ای ضعيف ولی مثبت است.انسانی، رابطه

ی و علمی در یک فرصتی از توسعه مهارت تواندیم. یک حرکت افقی گرددیمی مهم شغلی تلقی نهیگزیی افقی یک جاجابه

یی جاجابه های آتی آنان  باشد.ی نوین و موفقيتاتجربهمکان خاص از سازمان را برای کارمندان فراهم سازد و شروعی برای 

 . دهدیمها را گسترش گردیده و شبکه روابط شخصی آن عرضهقابلی هامهارتافقی در سازمان موجب افزایش 

 بعد مدیریت) یشغل سازیغنی هایاستراتژی که رابطه ميان بين گفتتوان یمژوهش ، بر اساس نتایج حاصل از پرسشنامه پ

ی شغلی یا سازیغنای شدید و مستقيم است. اتخاذ استراتژی انسانی، رابطه منابع ماندگاری( و شغلی زدگیفلات محتوایی

های شغل را تقلال و مسئوليت انجام فعاليتزدگی شغلی، ميزان کنترل، آزادی، اسدیگر مدیریت بعد محتوایی فلاتعبارتبه

این استراتژی به ایجاد تغييرات اساسی در محتوا و سطح مسئوليت یک شغل منجر  درواقع. دهدیمبرای کارکنان افزایش 

ها، برای دستيابی به موفقيت و شناسایی و رشد و به آن کندیمدغدغه بيشتری برای کارکنان ایجاد  کهیطوربه، شودیم

وری شده و درنتيجه ، این روش موجب بهبود عملکرد، رضایت کارکنان سازمان و افزایش بهرهدهدیمشان فرصتی خصیش

 بخشد. ماندگاری آنا را در سازمان بهبود می
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 ماندگاری و گيریتصميم مشارکت در ی ميان استراتژیکه رابطه گفتتوان یمبر اساس نتایج حاصل از پرسشنامه پژوهش ، 

شود کارکنان بر تصميمات موجب می ی،ريگميتصممشارکت در اتخاذ استراتژی  ای شدید و مثبت است.انسانی، رابطه عمناب

گيری را باید شناسایی نمود ازجمله حق سازمانی تأثيرگذارند از این نظر درجات مختلفی برای نفوذ کارکنان در تصميم

و  هاشنهاديپی مشارکتی اعم از نظام ريگميتصمی هابرنامهير دیگر کليه ی و خودگردانی، به تعبرأپيشنهاد، حق مشورت، حق 

شود نسبت به مسائل سازمانی احساس ی دوجانبه. این اختيار و نفوذ کارکنان، موجب میريگميتصمی مشورتی، ريگميتصم

 ماندگاری در سازمان افزایش یابد. مسئوليت نمایند و تعهدشان نسبت به سازمان و

 گیری نتیجه 

انسانی،  منابع ماندگاری و بازخور دادن ی ميان استراتژیکه رابطه گفتتوان یمبر اساس نتایج حاصل از پرسشنامه پژوهش ، 

باید دستور دهد عملکرد افراد در فواصل معينی بر اساس استانداردها ارزیابی گردد و مدیر سازمان  ای شدید و مثبت است.رابطه

با ایجاد شرایط و موقعيت یادگيری و آموزش، فرصت بيشتری برای  تا ارکنان برای وی ارسال شودبازخورد و گزارش کار ک

زدگی شغلی و بهبود گونه موجب کاهش تبعات فلات، درنتيجه اینی جدید و رشد شخصی افراد فراهم گرددهاتجربهکسب 

ی ميان که رابطه گفتتوان یمامه پژوهش ، بر اساس نتایج حاصل از پرسشن ماندگاری منابع انسانی در سازمان گردد. 

مدیرانی که دست و پای  ای ضعيف ولی مثبت است.انسانی، رابطه منابع ماندگاری پذیری ويتمسئول اعطای استراتژی

ها خيلی زود آن، بلکه حاکمانی ستمگرند. وقتی جلوی پيشرفت کارمند گرفته شود ؛رهبر نيستند ،بندندکارکنانشان را می

 داده شود،وقتی مسئوليت پروژه به کارمند  .نخواهند داشت یازهيها برای پيشرفت هيچ انگد. آننشوبه کار دلسرد می نسبت

دیگران را نيز به فعاليت ترغيب  ، همچنينبيندخودش را موظف به موفقيت می ،این کار از آن اوست کندیاحساس م یو

بنابراین رضایت شغلی و  کندجبات پيشرفت خود، همکاران و مدیرانش را فراهم میمو ،ها در زمان مقررکند و با اتمام پروژهمی

رسد و احتمال افزایش تعهد سازمانی و ماندگاری آنان به حداقل می زدگی شغلی دریافته، فلاتعملکرد شغلی کارکنان افزایش

  یابد.آنان در سازمان قوت می
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