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 چکیده

ها، نگهداشت کارمندان است. نگهداشت کارمندان عملکرد مهم مدیریت های پیش روی شرکتترین چالشیکی از بزرگ

سرپرستان فروش شرکت منابع انسانی است. هدف پژوهش حاضر بررسی عوامل مؤثر بر نگهداشت کارکنان فروش و 

نفر از سرپرستان فروش و فروشندگان غذایی  32های مازندران و تهران است. جامعه آماری پخش قاسم ایران در استان

 55و دارویی شرکت پخش قاسم ایران توسط کارشناس منابع قاسم ایران برآورد شد و به روش سرشماری در نهایت از 

( است. با بررسی 2221ها پرسشنامه استاندارد کیندت و همکاران )آوری دادهار جمعنفر داده گردآوری و تحلیل شد. ابز

وتحلیل آماری، اهمیت عوامل مؤثر بر نگهداشت سرپرست فروش با فروشندگان تفاوت های نتایج حاصله از تجزیهمیانگین

ا بر نگهداشت کارکنان فروش تأثیری هدهد، عامل مهارت رهبری و پیروی از رویهمعناداری ندارد. نتایج حاصل نشان می

معناداری دارد و عواملی چون قدردانی و انگیزش، فشارکاری و نگرش به یادگیری بر نگهداشت کارکنان فروش تأثیر 

شده نگهداشت کارکنان فروش از دیدگاه سرپرستان فروش و ترین عوامل شناساییمعناداری ندارد. در پایان نیز به مهم

 و همچنین به ارائه پیشنهادهای مناسب پرداخته شده است. ه شدپخش قاسم ایران پرداختفروشندگان شرکت 

 نگهداشت کارکنان، انگیزش، قدردانی، مهارت رهبری، فشار شغلی. :واژگان کلیدی
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 مقدمه 

آید. میعنوان یک عامل بسیار مهم در موفقیت هر سازمان به شمار وکار، مدیریت منابع انسانی بهدر جهان کسب

ابتی تواند مزیت رقها، نگهداشت منابع انسانی آنان است که میعلاوه بر این، چالش پیش روی بسیاری از سازمان

خواهد که (. یک سازمان برای رسیدن به اهداف خود از کارکنان خود می2293، 9برای سازمان باشد )دیوید

، 2رود نیازهای سازمان را برآورده سازند )مسودار میحداکثر منافع بالقوه را داشته باشند و از کارکنان انتظ

ترین سرمایه محسوب (. به همین منظور نیروی انسانی در راه نیل به اهداف هر سازمان، نهاد و شرکت مهم2293

تر، چنانچه در سازمان برای از همه مهم ؛بنابراین باید برای حفظ و نگهداری آن توجه جدی کرد شود؛می

وری مواجه خواهد اندیشی نشود، سازمان با مشکلات بسیاری ازجمله عدم بهرههای شایسته چارهنگهداری نیرو

ارکنان که کهنگامیبخش اهداف سازمان باشند. ت تحققانگیزه نخواهند توانسشد و نیروی انسانی ناکارآمد و بی

قیقت شوند و در حن قائل نمیتمایل به ترک خدمت داشته باشند، وابستگی به سازمان نداشته و ارزشی برای آ

 (.2292، 3؛ کریستین9332میرسپاسی، ) شودقرارداد روانی و رابطه میان کارکنان و سازمان قطع می

ر ها به شماامروزه حفظ کارکنان شایسته مشکل شماره یک سازمان"گویند: در این زمینه بولری و شارون می

 گردد. از سوی دیگر، از دستبیشتر و اثربخشی سازمان می مشکلی که اگر حل شود منجر به سودآوری "آید.می

های جایگزینی یک فرد دهد که هزینههای مطالعاتی نشان میدادن کارکنان برای سازمان پرهزینه است. یافته

های چراکه هزینهباشد، سال میرفته هر کارمند در طول یکدرصد حقوق و دستمزد ازدست 222الی  22

آموزشی کارکنان جدید زیاد بوده، علاوه بر آن تا کارکنان جدید با سازمان و امور محوله آشنا تبلیغات، جذب و 

رو، فرایندهای جذب و آموزش یابد. ازاینوری سازمان نیز کاهش میشوند و تجربه لازم را پیدا نمایند، بهره

 د افراد شایسته خود را حفظ نماید،گذاری هستند و سازمانی که علاوه بر این دو بتوان)بهسازی( بهترین سرمایه

بهترین نرخ بازگشت سرمایه را خواهد داشت. امروزه نقش کلیدی منابع انسانی باعث شده برای جذب نیروهای 

لذا مدیریت منابع انسانی هر سازمانی بایستی فرایندهای  ؛ها رقابت شدیدی صورت گیردشایسته بین سازمان

 ها بایستی متفکران استراتژیک سازمانستماتیک طراحی نموده و در حقیقت آنطور سینگهداری این نیروها را به

ولری ب) ی از دست دادن کارکنان را بررسی نمایندباشند و با نگرش کلان به ورود و خروج افراد، عواقب و هزینه

  (.2229، 2و شارون

هبردی درست و منطقی، ماندن را از طرفی نقش مدیران بسیار حائز اهمیت است که اگر مدیران با رویکرد را

های توانند آمار ترک خدمت را کاهش دهند، بلکه هدفتنها میتقویت کنند و از تقویت دلایل غلط بپرهیزند، نه

دیگر حفظ و نگهداشت نیروی انسانی را نیز انجام دهند. درهرحال اولین اقدام، درک کارکنان و احترام گذاشتن 

های مدیران دارند. اگر برای مدیریت مهم است که های متفاوت از ارزشست که ارزشعنوان افرادی اها بهبه آن

 هایی کهباید سازمان افراد به خاطر دلایلی که هم برای خودشان و هم برای جامعه مفید باشند باقی بمانند،

های گوناگون احترام زشها به افراد با ارکه حقیقتاً در آن شوند را توسعه دهندصورت زنده و پویا اداره میبه

هیت اند از: محتوا و ماگذارد عبارتگذاشته شود. همچنین عواملی که بر جذب و نگهداشت منابع انسانی تأثیر می
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شغل، مدیریت و رهبری، مشخص بودن اهداف و انتظارات، فضای همکاری و انسجام گروهی، واگذارکردن کارها 

امنیت شغلی، شرایط محیط کار، ماهیت کار و ارتباطات، آموزش  بر اساس شایستگی، نظام ارزشیابی اثربخش،

و توسعه، حمایت اجتماعی، حمایت همکاران، حمایت سرپرستی، رفتارهای تشویقی مدیر، انگیزه کارکنان، 

ای، عدالت تعاملی، عوامل جمعیت شناختی شامل: تحصیلات، سن، جنسیت، طول عدالت توزیعی، عدالت رویه

وامل شغلی شامل: استقلال و تنوع شغلی، مهم بودن خود کار، قدردانی از طرف مدیر، خدمت و درجه و ع

ای برای حقوق و دستمزد متناسب با تجربه سازی شغلی، طراحی پایهتخصص و دانش لازم برای انجام کار، غنی

 (.2295، 9؛ هندریکس9312راد، باشد )قربانی و رضاییمی

اند، نگهداشت کارکنانی چون سرپرست های پخش با آن مواجهروزه شرکتبر این اساس، چالشی فراگیر که ام

دی آیند و حضور کلیهای پخش به شمار میی انسانی شرکتترین سرمایهفروش و فروشندگانی هستند که مهم

مزیت راهبردی و " دهند. به قول هسلیینو مؤثر آنان، سرعت توسعه را افزایش و زمان آن را بسیار کاهش می

ترین هایی خواهد شد که بتوانند بهتر از سایرین در بازار کار بهترین و درخشانتصادی در آینده نصیب سازماناق

(. هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر 9313)رشیدی، "سرمایه انسانی را جذب کرده، پرورش داده و نگهدارند

ترین عوامل همچنین به مهمعوامل مؤثر بر نگهداشت کارکنان فروش در شرکت پخش قاسم ایران است و 

شده نگهداشت کارکنان فروش از دیدگاه سرپرستان فروش و فروشندگان شرکت پخش قاسم ایران و شناسایی

   .شودمیپرداخته در این زمینه به ارائه پیشنهادهای مناسب 

 

 چارچوب مفهومی پژوهشمبانی نظری و 

 نگهداشت منابع انسانی

و خلق مجدد آن باید نگرانی اصلی برای شرکت باشد. در این فرآیند مدیریت خلق سرمایه انسانی، انباشتگی 

ه کند که برای مدیریت، توسعمنابع انسانی، نقش کلیدی را بازی کرده و ابزارهای بسیار ارزشمندی را فراهم می

منظور امروزه  (. به همین2293، 2و انتقال منابع انسانی به سرمایه انسانی، ضروری هستند )فرناندز و همکاران

 کنند وریزی میها، موضوع نگهداشت منابع انسانی را مهم و اساسی قلمداد کرده، برای آن برنامهاغلب سازمان

ها، نگهداشت های اساسی مدیریت منابع انسانی در سازماندهند. یکی از رسالتهای زیادی انجام میهزینه

افراد برای شغل ضروری است، اما نگهداشت کارکنان اهمیت  کارکنان توانمند است و برای یک سازمان، استخدام

شود می وری بالاتریبیشتری نسبت به استخدام دارد. نگهداشت کارکنان شایسته باعث ارائه خدمات بهتر و بهره

پروری مدیریت و بهبود یادگیری سازمانی را به دنبال خواهد داشت که درنتیجه رضایت مشتری، تسهیل جانشین

 .(2292، 3؛ هانگ9333ری، )اسکند

منظور از حفظ و نگهداشت کارکنان در سازمان، فقط جنبه فیزیکی آن نیست، بلکه حضور و حرکت فعالانه 

ها و راهبردهای سازمان و به تعبیری درگیر کارکنان سازمان در درون آن و هماهنگی و همسویی آنان با سیاست

جلوگیری از ترک خدمت و حفظ افراد ها با کار و شغل و مسائل مربوط به آن است نگهداشت به مفهوم بودن آن
                                                           
1. Hendricks 
2. Fernandez, et al 
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(. 9313؛ میرسپاسی، 2223، 9ها باید تدابیر لازم را بکار گیرند )لیپاکدر سازمان است که در این زمینه سازمان

دهد وقتی کارمند در کار خود ناتوان بوده و عملکرد ضعیفی داشته باشد، ترک داوطلبانه وی تحقیقات نشان می

گیری که وقتی سازمان کارکنان توانمند و باارزش خود را از طریق کنارهان است. درحالیامتیاز مثبتی برای سازم

توانند اهداف سازمان هایی که نمیهای زیادی برایش خواهد داشت. براین اساس حذف آندهد، هزینهاز دست می

ند، مند و بااستعداد هستداشتن کارکنانی که توانکه در نگهداشت بر نگهرا تأمین کنند، ضروری است؛ درحالی

 (.2299، 2آلناکیوبی) کندتمرکز می

تر از ارتباط دادن انسان با حقوق و ها ابعادی وسیعطور که بیشتر بیان شد نگهداشت کارکنان سازمانهمان

 مزایای دریافتی یا تأمین بهداشت و ایمنی در محیط کار دارد. در زیر به تشریح هر یک از این متغیرها به همراه

( عوامل مؤثر بر حفظ و 2221) 3چارچوب مفهومی پرداخته شده است. کیندت و همکاران ها و ارائهفرضیه

اند از: انگیزش، قدردانی، نگهداشت کارکنان را با دیدگاه شخصی و سازمانی مورد بررسی قرار دادند که عبارت

 ها و نگرش به یادگیری.مهارت رهبری، فشار شغلی، پیروی از رویه

 از: است گیرد که عبارتهمین اساس فرضیه اول تحقیق شکل می بر

 فرضیه اول: اهمیت عوامل مؤثر بر نگهداشت سرپرست فروش با فروشندگان تفاوت معناداری دارد.

 

 انگیزش

ظران نکند. برخی از صاحبانگیزش عبارت است از حالت درونی که انسان را به انجام فعالیت خاصی ترغیب می

 سازد. برخیدانند که افراد را برای انجام کار، راغب میهمان نیاز، خواسته، تمایل یا نیروی درونی میانگیزه را 

زه دهد در اثر وجود انگیدانند و معتقدند که هر عملی که فرد انجام مینیز انگیزه را باعث و علت رفتار انسان می

ن اثربخشی فراگرد مدیریت، به چگونگی انگیزش بنابرای ؛یا نیازی است که محرک وی برای انجام آن عمل است

ت توان گفمی در نتیجه، دار است؛ی رفتارهای انسان هدفبعلاوه، همه ؛افراد برای انجام وظایفشان بستگی دارد

ی رفتار انسان عبارتنداز انگیزه و هدف به همین دلیل انگیزش کارکنان برای انجام دهندهکه دو عامل شکل

انگیزش حالتی  .ای برخوردار استهمسوسازی اهداف آنان با اهداف سازمان از اهمیت ویژه وظایف سازمانی و

گویند؛ احساس تشنگی آورد، مثلاً نیاز به آب و غذا را انگیزه میاست که انگیزه را در موجود زنده به وجود می

 (.9323 ؛ گنجی،9133، 2هرسی و بلانچارد) نامندو گرسنگی را انگیزش می

 

 قدردانی

عنوان یک پاسخ صفت شخصیتی یا به عادت، حسن اخلاقی، نگرش، خلق، عنوان یک هیجان،قدردانی یا به

لطف  به معنای شکر، gratiaی قدردانی برگرفته از کلمه لاتین سازی شده است. واژهمنظور سازگاری مفهومبه

ی ای تحت عنوان عقاید اخلاقی در زمینهگزاری است. آدام اسمیت نظریهو محبت، مهربانی و بزرگواری یا سپاس
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قدردانی، ارائه کرد، او عمیقاً تحت تأثیر نویسندگان مسیحی و جامعه کاتولیک بود، اسمیت معتقد بود که 

 رسانیها خدمتاخلاقی به انسان اخلاقی و رفتارهای انسانی برای هدایت و راهنمایی افراد برای قضاوت هیجان

ی لیههای اوترین هیجانات اجتماعی و یکی از برانگیزانندهعنوان اساسی و پایهکنند. اسمیت، قدردانی را بهمی

ی سوی فرد خیر مطرح کرده است. چندین نظریه در قرن بیستم، نظریهرفتار خیرخواهانه از سوی فرد ذینفع به

عنوان یک عامل برای کمک به مردم یت را بسط و گسترش دادند. زیمبل و گلدنر هر دو قدردانی را بهاولیه اسم

(. این موضوع اساس فرضیه دوم مطالعه را 9319اند )بیجاری، سازی کردهها، مفهومدر حفظ تعهدات متقابل آن

 دهد.شکل می

 روشندگان تأثیر معناداری دارد.فرضیه دوم: قدردانی و انگیزش بر نگهداشت سرپرست فروش و ف 

 

 مهارت رهبری

ها بسیار است. گروهی رهبری را بخشی از وظایف مدیر محسوب در مورد مفهوم رهبری، تفاوت آرا و نظریه

دانند. به نظر یک گروه رهبری تر از مدیریت میی مفهوم رهبری را وسیعکه گروهی دیگر دامنهکنند؛ درحالیمی

برای ترغیب دیگران به تلاش مشتاقانه برای نیل به اهداف معین. برخی نیز معتقدند که  عبارت است از اقدام

اف گروهی، تحت تأثیر قرار هایی که مردم را برای تلاش مشتاقانه در جهت تحقق اهدرهبری یعنی فعالیت

 . در تفاوتبه دیگر سخن، رهبری عبارتند از تحت تأثیر قرار دادن دیگران برای کسب هدف مشترک دهد.می

شود که رهبری یعنی نفوذ در دیگران برای نیل به هدف، حال اگر مفهوم رهبری و مدیریت نیز گاهی گفته می

زیرا برای مدیر، اهداف سازمانی اولویت  نامند؛این نفوذ برای نیل به اهداف سازمانی باشد، آن را مدیریت می

؛ 9139، 9؛ دیویس9312رضاییان، ) نوعی داشته باشدهای متعدد و متکه رهبر ممکن است هدفدارد، درحالی

 (.9133و دیگران،  3؛ کونتز9122، 2تری

های های استراتژیک بلندمدت، مهارتترین فاکتورهای رهبری توانایی طرح ایده(، مهم9133) 2ثراطبق نظر  

حریک و مشارکت مردم ارتباطی، درستی، کمال و بلندهمتی آن است. به زبان عموم مردم، رهبری معمولاً به ت

 دهد.شود. این موضوع اساس فرضیه چهارم مطالعه را شکل میاطلاق می

 : مهارت رهبری بر نگهداشت سرپرست فروش و فروشندگان تأثیر معناداری دارد.سومفرضیه 

 

 فشار شغلی

زای ای هستند. یک عامل استرسدو مقوله اصلی فرآیند تنیدگی حرفه 6و فشارهای شغلی 5زاعوامل استرس

عنوان موقعیتی است که یک پاسخ هیجانی منفی مانند خشم/ ناکامی یا اضطراب/ تنش را فرا ای بهحرفه

 د،شوزا ادراک میمنزلة یک عامل استرساما ازآنجاکه یک موقعیت خاص تنها از سوی برخی از افراد به خواند؛می

                                                           
1. Davis 
2. Terry 
3. Koontz 
4. Ruth 
5. stressors 
6. job strains 
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زای محیطی شده ضروری است. عوامل استرسزای محیطی و عوامل ادراکایجاد تمایز بین عوامل استرس

شده به ارزیابی و زای ادراککنند. در مقابل عوامل استرسزا ادراک میها را استرسشرایطی هستند که افراد آن

های هیجانی منفی منجر ر به واکنشزای بالقوۀ محیطی اشاره دارد. عوامل اخیتفسیر فرد از عوامل استرس

که برخی دیگر، یک اثر تراکمی در شوند درحالیهای بلادرنگ در فرد میها موجب واکنششوند. برخی از آنمی

نظر وجود دارد آن است که واکنش فرد نسبت به یک عامل ای که در مورد آن اتفاقاما نکته طول زمان دارند؛

هم توان روی(. از طرفی استرس شغلی را می9113، 9ی است )اسپکتور و جکسای، فشار شغلزای حرفهاسترس

زا بودن های مرتبط با شغل دانست که بیشتر افراد نسبت به استرسزا و آن وضعیتهای استرسشدن عاملجمع

مهار نیز به  زا و فشارهای شغلی با ادراک(. ارتباط بین عوامل استرس2222، 2)راس و آلتایمر نظر دارندآن اتفاق

ز کنند ادانند با افرادی که تصور میاثبات رسیده است؛ مقایسه افرادی که خود را واجد سطوح بالای مهار می

زا منزلة یک منبع استرسدهد که این افراد با احتمال کمتری محیط را بهسطوح پایین مهار برخوردارند، نشان می

(. این موضوع 2222، 3اسپکتور) دهندشار شغلی کمتری نشان میهای هیجانی منفی و فکنند و پاسختفسیر می

 دهد.اساس فرضیه پنجم مطالعه را شکل می

 : فشار شغلی بر نگهداشت سرپرست فروش و فروشندگان تأثیر معناداری دارد.چهارمفرضیه 

 

 هاپیروی از رویه

 شده،بندیها در قالب یک برنامه زمانرویهی عملیات و نحوه انجام کار هستند. ی شیوهکنندهها مشخصرویه

ی عمل در سطوح ی شیوهکنندهها فقط تعیینکنند. درواقع، رویههای آتی را مشخص میی انجام فعالیتنحوه

ای خاص خود را داشته باشد؛ برای مثال ممکن است اند. ممکن است هر سطح از سازمان، رویهمختلف سازمان

ی ای کاملاً متفاوت با سرپرستان همان سازمان داشته باشد؛ ممکن است رویهرویه ی یک سازمانمدیرههیئت

های مدیریت فروش متفاوت باشد؛ همچنین ممکن ی تصویب هزینههای معاونت تولید با رویهتصویب هزینه

ولاً در رتبه با رویه اخذ مرخصی کارمندان عادی تفاوت داشته باشد. معماست رویه اخذ مرخصی مدیران عالی

شود که مشتمل بر فهرست کلیه ای با عنوان دفترچه راهنمای عملیات تهیه میهای بزرگ دفترچهسازمان

های مخصوصی برای این ها و واحدها نیز دفترچهها، بخشهای جاری سازمان است. گاهی حتی در شعبهرویه

 وجههیچای باشد که بهگونهصی بهمشی اعطای مرخشود. برای مثال، برای اجرای صحیح خطمنظور تهیه می

شود و شرایط استفاده ی درخواست مرخصی تدوین میای برای نحوهای در کارها ایجاد نشود. همچنین رویهوقفه

(. این موضوع اساس فرضیه سوم مطالعه را شکل 9312رضاییان، ) گردداز مرخصی استعلاجی نیز معین می

 دهد.می

 ها بر نگهداشت سرپرست فروش و فروشندگان تأثیر معناداری دارد.فرضیه پنجم: پیروی از رویه

 

 

                                                           
1. Spector & Jex 
2. Ras & Altaymer 
3. Spector 
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 نگرش به یادگیری

، 9عنوان اصطلاحی مهم در روانشناسی اجتماعی مطرح شد )کویومدیجانبه 9132مفهوم نگرش که در دهه 

، ها و باورهانخست این نگرش دانند.(. متخصصان به چند دلیل مطالعه نگرش را حائز اهمیت می2299

 ها و باورهای ما تأثیردهند، متخصصان بر این باورند که رفتار ما از نگرشهای ما را تحت تأثیر قرار میاندیشه

ده خوبی مستقر و تثبیت شها قوی و بهها زمانی بیشتر است که نگرشپذیرند، احتمال تأثیرگذاری نگرشمی

پذیرند و زمینه را هستند که غالباً از عقاید ما تأثیر میها احساساتی (. نگرش9312)زمانپور و همکاران،  باشند

عنوان یک تمایل اکتسابی برای واکنش نشان سازند. نگرش بهبرای واکنش به اشیاء، افراد و رویدادها فراهم می

، 2ء یا شخص خاصی تعریف شده است )نیکول و پینتوطور مثبت یا منفی به یک موقعیت، نهاد، شیدادن به

(. از طرفی یادگیری، هر نوع تغییر نسبتاً دائمی در رفتار است که درنتیجة نوعی تجربه رخ 2223، 3اشا؛ ی9133

گیرد. ای شکل میگونهصورت مراحل آموزشی و تحصیلی صورت گیرد، رفتار بهکه یادگیری بهدهد. هنگامیمی

یز که آمهای موفقیتداش و برداشتن گامدهند، از طریق تقویت رفتار، دادن پامدیران رفتار کارکنان را شکل می

(. این موضوع اساس فرضیه 9333، 2)رابینز تر شودشود شخص کارمند به آستانه رفتار مطلوب نزدیکباعث می

 دهد.ششم مطالعه را شکل می

 فرضیه ششم: نگرش به یادگیری بر نگهداشت سرپرست فروش و فروشندگان تأثیر معناداری دارد.

 

 

 

  

   

  

 

 

 

 پیشینه پژوهش

بنابراین در این قستتتمت به برخی از در رابطه با نگهداشتتتت کارکنان، تحقیقات مختلفی انجام گرفته استتتت، 

 شود.( اشاره می9) گرفته در داخل و خارج از کشور در قالب جدولمطالعات انجام

 

                                                           
1. Kouyoumdjian  & plotnik 
2.  Nickell  & Pinto 
3. Yushau  
4.  Robbins 

 (9002کیندت و همکاران ) مدل مفهومی پژوهش، .1 شکل

 

 انگیزش قدردانی و

 مهارت رهبری 

 فشارشغلی

 هاپیروی از رویه

 نگرش به یادگیری

 اننگهداشت سرپرست

 فروش و فروشندگان
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 ۀ نگهداشت کارکناننیدرزم شدهانجامی هاپژوهشی از انمونه. 1 شمارهجدول 

 نتایج عنوان پژوهش محقق/ سال

 9مهادی و همکاران

(2222) 
 کارمندان حفظ برای کنندهتعیین عوامل

 رایب هاییاز استراتژی هاسازمان شناسایی چگونگی از بهتری درک

 کارمندان حفظ برنامه بهبود

 2همکارانو  سیلوا

(2291) 
 ابعاد نگهداشت کارکنان

 و نیست مهم کارکنان ماندگاری برای تأهل وضعیت و جنس سن،

 منصفانه مزایای و حقوق پیشرفت، هایفرصت آموزش، ارتقاء

 ایحرفه پیشرفت به کارمندان علاقه همچنین و است ترباارزش

 3شهرادین و داد

(2293) 

 و کارمندان اشتغال کنندهتعیین عوامل

 بین در مطالعه: کارمندان حفظ

 مالزی در تولید کارمندان

 طریق از سازمان در جوان کارمندان حفظ بین مثبت ارتباط

 کارمندان تعامل هایکنندهتعیین

 2و اتنیگاادزی 

(2292) 

انگیزش و حفظ نگهداشت کارکنان 

 ها در غنابیمارستان

های رشد و های مالی و نظارت، فرصتهای رهبری و مشوقمهارت

 ای در حفظ و نگهداشت کارکنان مؤثرند.پرورش حرفه

 (2299) 5آلناکیویی
روابط بین اقدامات منابع انسانی و حفظ 

 های دولتیکارکنان در سازمان
 سازمانی بر حفظ کارکنان تأثیر دارد. رهبری، رضایت شغلی و تعهد

 کیندت و همکاران

(2221) 

های سازمانی و حفظ کارکنان: دیدگاه

 شخصی

قدردانی و انگیزش و مهارت رهبری تأثیر مثبت بر حفظ کارکنان 

دارند. سطح آمادگی و ابتکار عمل در مورد یادگیری تأثیر منفی بر 

 دارند.حفظ کارکنان 

 

 (2222) 3هیتر

 

راهبردهای نگهداشت کارکنان در سوئد 

 و فرانسه

های یادگیری و های شغلی، فرصتها، سبک رهبری، فرصتپاداش

ها، شرایط فیزیکی کار و تعادل در زندگی شخصی و توسعه مهارت

 خانوادگی بر نگهداشت کارکنان تأثیر دارند.

حسینیان و 

 (9312جم )شریعتی

راهبرد فرآیند نگهداشت منابع تدوین 

 انسانی

در فرآیند نگهداشت منابع انسانی سازمان از لحاظ محیط داخلی و 

 خارجی دارای ضعف نسبی است.

 نژاد وتوکلی

 (9315همکاران )

بندی عوامل مؤثر در شناسایی و اولویت

 نگهداشت کارکنان

رین بیشتعوامل سازمانی  سازمانی و دولتی، از بین عوامل فرهنگی،

ا سبک رهبری بیشترین تأثیر ر تأثیر دارد که بین عوامل سازمانی،

 بر نگهداشت کارکنان دارد.

 (9312پور )قلی

شناسایی عوامل مؤثر بر ماندگاری 

کارکنان دانشی در شرکت پالایش و 

 های نفتی ایرانپخش فرآورده

 پرداخت بر ماندگاری کارکنان تأثیر دارد.

 (9319) زادهحسن

رابطه بین رفتارهای حمایتی مدیران و 

توانمندسازی با میل به ماندن در سازمان 

 بهداشت و درمان صنعت نفت اصفهان

رفتارهای مدیریتی مدیران مکمل ایجاد یک محیط مناسب برای 

پرورش کارکنان و افزایش انگیزه آنان است. همچنین برداشت 

تعهدشان به کارکنان از سطح توانمندی خود، انگیزه و احساس 

 دهد.سازمان را افزایش می

 (9331کاوه )

های رهبری و میزان رابطه بین سبک

های تمایل پرستاران به ماندن در بخش

 تخصصی

بین سبک مدیریتی مشارکتی سرپرستاران و تمایل به ماندن 

 دار و مثبت و مستقیم وجود دارد.پرستاران رابطه معنی

 

                                                           
1. Mahadi, et al 
2. Silva, et al 
3. Shahruddin & Daud 
4. Adzei & Atinga 
5. Alnaqbi 
6. Hytter 
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 شناسی پژوهشروش

پیمایشی از نوع همبستگی اجرا شده  –صتورت توصیفی  های کاربردی بوده و بهپژوهش حاضتر از نوع پژوهش 

د. باشای میای و پرسشنامهها تلفیقی از روش کتابخانهپردازد. روش گردآوری دادهاستت و به آزمون فرضیه می 

ها، نگرش به پیروی از رویه شتتتغلی، مهارت رهبری، در مورد ستتتنجش متغیرهای قدردانی و انگیزش، فشتتتار

( استفاده شده است. همچنین در 2221ی استاندارد کیندت و همکاران )یادگیری و نگهداشتت از پرستشتنامه   

لیل وتحاین پژوهش ابتدا متغیرهای پژوهش به کمک آمار توصتیفی مورد آزمون قرار گرفته است و برای تجزیه 

سؤال  33استفاده شد. تعداد سؤالات پرسشنامه  PLS 3 و Spss 21افزار در سطح توصیفی و استنباطی از نرم

ای )از کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم( استفاده شد. جامعه آماری پژوهش گزینه 5صتورت طیف لیکرت  بستته به 

های مازندران و تهران است. جامعه ایران در استان شامل فروشندگان مواد غذایی و دارویی شرکت پخش قاسم

برآورد  نفر 32را کارشتناس منابع انستانی شترکت قاسم ایران برای دو شعبه تهران و مازندران به تعداد     آماری

نفر بوده استتتت جامعه و نمونه باهم برابر استتتت و طبق روش  32کرد و بته دلیتل تعتداد محتدود جامعه که     

 55ای درنهایت از عده تک اعضای جامعه آماری پرسشنامه داده شد و به دلیل عدم همکاریسترشماری به تک 

آوری و تحلیل شد. همچنین در انتهای پرسشنامه یک ها قابل استفاده بود، داده جمعآن ینفر که پرستشتنامه  

ترین عاملی که منجر به ستتؤال باز از دیدگاه کارکنان فروش و ستترپرستتتان پرستتیده شتتد، به نظر شتتما مهم   

 شود چیست؟ان مینگهداشت سرپرست فروش و فروشندگان شرکت قاسم ایر

 

 های پژوهشیافته

نفر از کارکنان و سترپرستان فروش شرکت پخش قاسم ایران   55در این پژوهش  شناختی:اطلاعات جمعیت

 ارائه شده است. 2 های مازندران و تهران بودند که اطلاعات جمعیت شناختی این افراد در جدولدر استان

 پاسخگویانهای جمعیت شناختی . ویژگی9 جدول شماره

 

 

 

 

 

 

 

 

 فراوانی ابعاد ویژگی
درصد 

 فراوانی
 فراوانی ابعاد ویژگی

درصد 

 فراوانی

 سن

32-25 93 2/23 

سابقه 

 کار

5-9 92 39 

35-39 93 2/23 92-3 93 9/21 

22-33 91 3/32 95-99 95 2/22 

 3/92 2 سال به بالا 95 2/92 2 25-29

 2/5 3 به بالا 25
 

 استان

 1/92 92 مازندران

 تحصیلات

 - - زیر دیپلم
 5/22 29 تهران

 3/29 23 دیپلم

نوع  5/92 3 دیپلمفوق

 فعالیت

 2/53 39 مواد غذایی

 3/23 22 دارو 1/32 92 لیسانس

لیسانس فوق

 و بالاتر
2 2/92 

 شغل

 2/93 25 فروشنده

 3/39 92 سرپرست فروش
 922 55 مرد جنسیت
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 هاتوزیع دادهبررسی نرمال بودن 

ها از طریق آزمون ها، نخست نرمال بودن توزیع دادهپیش از تعیین نوع آزمون مناسب برای تحلیل داده

اسمیرنف بررسی شد و با توجه به اینکه سطح معناداری برای متغیر نگهداشت کارکنان و سرپرستان  -کولموگرف

منظور آزمون باشد. درنتیجه بهاین متغیر از توزیع نرمال برخوردار نمیهای کمتر شد، لذا داده 25/2فروش از 

ها اس استفاده شد که نسبت به نرمال نبودن دادهالافزار پیوتحلیل حداقل مربعات جزئی و نرمها از تجزیهفرضیه

 (.9315زاده، ؛ آذر و غلام9313و کوچک بودن حجم نمونه سازگار است )داوری و رضازاده، 

 ها. بررسی نرمال بودن توزیع داده3 جدول شماره

 

 

 

 گیریبررسی و آزمون مدل اندازه

گیری از پایایی شتتاخص، روایی واگرا و روایی همگرا استتتفاده شتتد. پایایی های اندازهبرای بررستتی برازش مدل

. به گیردها با سته معیار آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و ضترایب بارهای عاملی مورد سنجش قرار می  شتاخص 

(. هرچند 9313داوری و رضتتازاده، ) بیانگر پایایی قابل قبول استتت 2/2این صتتورت که آلفای کرونباخ بالاتر از 

عنوان ستترحد ضتتریب  را به 3/2مقدار  ( در مورد متغیرهایی با تعداد ستتؤالات اندک،9113موس و همکاران )

باشد  2/2و ضرایب بارهای عاملی باید بیشتر از  2/2اند. پایایی ترکیبی باید بیش از آلفای کرونباخ معرفی کرده

 تا مدل از پایایی مناسبی برخوردار باشد.

 همگرایی

داوری )باشد  5/2بالای  9شدهمدل در صورتی همگرای قابل قبولی دارد که شاخص میانگین واریانس استخراج

 . الگوی مفهومی پژوهش روایی همگرای قابل قبولی دارد.2 (. با توجه به جدول شماره9313و رضازاده، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. Average variance extracted (AVE) 

 نتیجه سطح معناداری نام متغیر

 نرمال 333/2 مؤثرعوامل 

 غیرنرمال 222/2 نگهداشت
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 . بررسی اعتبارسازی مدل4جدول شماره 

 

 روایی واگرا

که از  9( فورنل و لارکر2( روش بارهای عاملی متقابل 9شتتتود: از دو طریق ستتتنجیده می PLSروایی واگرا در 

ت ها اسهایش در مقابل همبستگی آن سازه با سایر سازهطریق مقایسته میزان همبستتگی یک سازه با شاخص  

(. در پژوهش حاضتر از روش فورنل و لارکر برای ستنجش روایی واگرا استفاده شده   9313)داوری و رضتازاده،  

می متغیرها از مقدار همبستگی )قطر اصتلی ماتریس( تما  AVE، مقدار جذر 5استت. مطابق با جدول شتماره   

 دهد.گیری را نشان میها بیشتر است که این امر روایی واگرای مناسب و برازش خوب مدل اندازهمیان آن

 . روایی واگرا به روش فورنل و لارکر5 جدول

 قدردانی و 

 انگیزش
مهارت 

 رهبری
پیروی از  شغلی فشار

 هارویه
نگرش به 

 یادگیری
نگهداشت 

 فروشکارکنان 
 قدردانی و

 انگیزش
252/2      

     333/2 223/2 مهارت رهبری
    213/2 232/2 323/2 شغلی فشار

                                                           
1. The Fornell‒Larcker Criterion 

 نگرش به یادگیری پیروی از رویه ها فشارشغلی مهارت رهبری قدردانی وانگیزش
نگهداشت سرپرستان 

 و کارکنان فروش

 بارعاملی گویه بارعاملی گویه بارعاملی گویه بارعاملی گویه بارعاملی گویه بارعاملی گویه

9 339/2 9 332/2 9 252/2 9 322/2 9 252/2 9 539/2 

2 332/2 2 223/2 2 315/2 2 255/2 2 515/2 2 323/2 

3 232/2 3 599/2 3 211/2 3 321/2 3 522/2 3 321/2 

2 232/2 2 212/2 2 323/2 2 212/2 2 523/2   

5 253/2 5 292/2   5 593/2 5 332/2   

3 533/2       3 399/2   

2 233/2           

3 323/2           

1 235/2           

92 225/2           

پایایی 

 312/2ترکیبی=

آلفای 

 332/2کرونباخ=

پایایی 

 322/2ترکیبی=

آلفای 

 291/2کرونباخ=

پایایی 

 323/2ترکیبی=

 آلفای کرونباخ=

333/2 

پایایی 

 325/2ترکیبی=

 آلفای کرونباخ=

321/2 

پایایی 

 322/2ترکیبی=

 آلفای کرونباخ=

231/2 

 232/2پایایی ترکیبی=

 آلفای کرونباخ=

352/2 

میانگین واریانس 

 استخراج شده=

599/2 

میانگین واریانس 

 استخراج شده=

523/2 

میانگین واریانس 

 استخراج شده=

522/2 

میانگین واریانس 

 شده=استخراج 

392/2 

میانگین واریانس 

 استخراج شده=

522/2 

میانگین واریانس 

 استخراج شده=

552/2 
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   233/2 239/2 323/2 525/2 هاپیروی از رویه
نگرش به 

 یادگیری
233/2 325/2 321/2 521/2 222/2  

نگهداشت 

 کارکنان فروش
315/2 232/2 313/2 223/2 322/2 232/2 

 

 های اصلی تحقیقفرضیهبررسی 

ها پرداخته شده است. برای تأیید یا رد فرضیه در این بخش به بررسی فرضیات تحقیق و آزمون هر یک از آن

برای مقایسه  Tاول تحقیق که اهمیت عوامل مؤثر بر نگهداشت دو گروه سرپرستان و کارکنان فروش از آزمون 

 استفاده شده است.( Independen-Samples T-Test) میانگین دو نمونه مستقل

 فرضیه اول: اهمیت عوامل مؤثر بر نگهداشت سرپرست فروش با فروشندگان تفاوت معناداری دارد.

 گروه آماری. 6 جدول شماره

 انحراف خطای میانگین انحراف معیار میانگین تعداد گروه

 مؤثرمیانگین کل عوامل  فروشندگان

 سرپرست فروش

25 

92 

333533 

333323 

 

35993. 

23212. 

25232. 

93323. 

آمار توصیفی مربوط به عوامل مؤثر برای دو سطح  Group Statistics. 3شود در جدول طور که ملاحظه میهمان

است، اکنون باید بررسی  2212/2فروشندگان و سرپرست فروش بیان شده است که اختلاف میانگین به مقدار 

 کرد اختلاف معنادار است یا خیر؟

 
 دو نمونه مستقل میانگین ابعاد عوامل مؤثر .7شماره  جدول

 Sig(2-tailed) Df T 
Sig F  

Mean Different    

2122/2- 

2122/2- 

123/2 

152/2 

53 

223/99 

222/2- 

232/2- 
352/2 325/2 

عوامل  هاانسیوارفرض برابری 

 مؤثر

 هاانسیوارفرض نابرابری 

µن نتیجه آزمودو نمونه مستقل آزمون میانگین ، 2 در جدول
1

= 𝜇2 H0 ∶  که در آنµ
1

میانگین فروشندگان  

در  (Sig)سطح معناداری  F آمارهنتایج آزمون لونت در قالب میانگین سرپرست فروش بیان شده است.  𝜇2و 

در نظر   α=25/2که  . درصورتیشودرد نمی  𝐻0 باشد فرض Sig>αهای دوم و سوم بیان شده است. اگر ستون

دهد. درنتیجه اهمیت عوامل مؤثر بر نگهداشت نشان می αتر از آمده بزرگدستبه  Sig=352/2گرفته شود و 

 سرپرست فروش با فروشندگان تفاوت معناداری ندارد.
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 آزمون مدل ساختاری

 به t-valuesیا همان  Z های دوم تا شتشم با استفاده از ضرایب معناداری برازش مدل ستاختاری برای فرضتیه  

درصد معنادار بودن  15بیشتر باشند تا بتوان در سطح اطمینان  13/9این صتورت است که این ضرایب باید از  

ها بیشتر از . فقط ضریب معناداری متغیر مهارت رهبری و پیروی از رویه2ها را تأیید کرد. با توجه به شتکل  آن

متغیرهای قدردانی و انگیزش، فشتتار شغلی و نگرش به شتود و بقیه ضترایب معناداری   استت و تأیید می  13/9

است،  13/9ها کمتر از استت درنتیجه این مستیرها به دلیل اینکه ضرایب معناداری آن   13/9یادگیری کمتر از 

 شوند.رد می

 
 Z. ضرایب معناداری 9 شکل

بیانگر این مطلب است که  (322/2). ضریب استانداردشده مسیر میان متغیر مهارت رهبری 3همچنین مطابق با شکل 

 (335/2ها )کند. ضریب استانداردشده مسیر میان متغیر پیروی از رویهدرصد از تغییرات متغیر نگهداشت را تبیین می 32

 کند.درصد از تغییرات متغیر نگهداشت را تبیین می 33بیانگر این مطلب است که 

 
 . مقادیر ضریب مسیر3 شکل
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 های پژوهشآزمون فرضیه. نتیجه 8 جدول

 معناداری هافرضیه

 )آماره تی(

ضریب 

 مسیر

 نتیجه

 رد 235/2 252/2 تأثیر معناداری دارد. قدردانی و انگیزش بر نگهداشت سرپرست فروش و فروشندگان

 تأیید 322/2 222/2 مهارت رهبری بر نگهداشت سرپرست فروش و فروشندگان تأثیر معناداری دارد.

 رد -225/2 232/9 نگهداشت سرپرست فروش و فروشندگان تأثیر معناداری دارد. فشار شغلی بر

 تأیید 335/2 222/2 ها بر نگهداشت سرپرست فروش و فروشندگان تأثیر معناداری دارد.پیروی از رویه

 رد -925/2 323/2 نگرش به یادگیری بر نگهداشت سرپرست فروش و فروشندگان تأثیر معناداری دارد.

 

 𝑹𝟐معیار ضریب تعیین

سته( زای )وابدومین معیار برای برازش مدل ساختاری در یک پژوهش، ضریب تعیین مربوط به متغیر پنهان درون

عنوان به 32/2، 33/2، 91/2زا دارد و مقادیر درون زا بر یک متغیرمدل است که نشان از تأثیر یک متغیر برون

(. در این 9313داوری و رضازاده، ) و قوی در نظر گرفته شده استمقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط 

 است. 523/2پژوهش مقدار ضریب تعیین برای متغیر وابسته نگهداشت کارکنان و سرپرستان فروش برابر با 

 برازش مدل کلی

عنوان که به 33/2و  25/2، 29/2استفاده شده است و سه مقدار  9برای بررسی مدل کلی از معیار نیکویی برازش

که در مدل پژوهش  (؛9313داوری و رضازاده، ) معرفی شده است GOFمقادیر ضعیف و متوسط و قوی برای 

 به دست آمد. 535/2برابر با  GOFحاضر مقدار 

GOF=√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ∗ 𝑅2 =  

GOF=√0/605 ∗ 0/528 = 0/565  

 گیری و پیشنهادهانتیجه

ها در سراسر جهان است بلکه برای برانگیز برای اکثر ستازمان تنها موضتوعی چالش نگهداشتت منابع انستانی نه  

های پخش قاستم ایران که با آن روبرو هستتند یک ضترر بزرگ است که منابع انسانی خود را از دست    شترکت 

ان فروش شرکت پخش قاسم بدهند. بر این اساس، هدف پژوهش حاضر بررسی عوامل مؤثر بر نگهداشت کارکن

 ایران در استان تهران و مازندران با ارائه راهکار مناسب است. 

در گام نخستت به بررستتی فرضتیه اول پرداخته شتتد که درنتیجه فرضتیه اول رد شتتد و اهمیت عوامل مؤثر بر    

م آیا که بدانینگهداشتت سرپرست فروش با فروشندگان تفاوت معناداری ندارد. در فرضیه اول در پی آن بودیم  

ت ار گرفته اسها مورد بررسی قرعواملی که بر نگهداشتت آن  ،بین دیدگاه سترپرستتان فروش و کارکنان فروش  

 شده تفاوت معناداری نداشته است. نتیجه اینکه برای هر دو گروه اهمیت عوامل بررسی تفاوتی دارد یا خیر؟

                                                           
1. Goodness of fit (GOF) 
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سرپرست فروش و فروشندگان پرداخته شد. نتیجه  در گام دوم به بررستی هر یک از عوامل مؤثر بر نگهداشتت  

رکنان فروش تأثیر معناداری ندارد. کاسرپرست و فرضتیه دوم نشان داد عوامل قدردانی و انگیزش بر نگهداشت  

سرپرستان و کارکنان فروش شرکت قاسم ایران تشکر و قدردانی از توان گفت که با توجه به رد فرضیه دوم می

تار رف به عقاید و نظرات، تأثیری ندارد و ممکن استت سایر عواملی مثل توجه و احترام  حفظشتان داری و بر نگه

انگیزه و حمایت از سوی مدیران و ایجاد نفس، حس ارزشتمند بودن و حفظ ارزش انسانی،  مناستب، حس عزت 

رهمسو شده، غیانجامهای البته در مقایسه با پژوهشتری از تشکر و قدردانی باشد. ناسبسرپرستان جایگزین م

موفقیت اصلی یک شرکت فقط به سود  ،( استت که نشان دادند 2292) 9با نتایج پژوهش استتینمتز و همکاران 

ها بستگی ندارد بلکه به قدردانی و انگیزه دادن به کارکنان خود برای دستیابی به حداکثر پتانسیل حاصل از آن

( 2221تیجه فرضتتیه دوم با پژوهش کیندت و همکاران )عملکردشتتان برای منافع ستتازمانی دارد. همچنین ن 

، قدردانی و انگیزش تأثیر مثبت بر حفظ و در پژوهش خود دادنتد نشتتتان  آنهتا مطتابقتت و همتاهنگی نتدارد     

 آزمون فرضتیه سوم مربوط به عامل مهارت رهبری، مورد تایید قرار گرفت در نتیجه نگهداشتت کارکنان دارند.  

با  و داشته فروش شرکت بری نقش بستزایی در نگهداشتت کارکنان و سترپرستتان    توان گفت که مهارت رهمی

( تحت 2299) همسو با نتایج پژوهش آلناکیویی این نتیجه، .تقویت بیشتتر آن مانع ترک کارکنان خواهد شتد  

 هبریسبک ر است که تأیید شد های دولتیعنوان روابط بین اقدامات منابع انسانی و حفظ کارکنان در سازمان

(، 2292های ادزی و اتنیگا )نتایج پژوهشهمستتو با ستتزایی را بر نگهداشتتت کارکنان دارد، همچنین  تأثیر به

مربوط به عامل چهارم فشتتار فرضتتیه اما نتیجة آزمون . استتت( 9315) نژاد و همکاران( و توکلی2223) 2زقلول

در شرکت قاسم ایران فشار شغلی تأثیری بر نگهداشت کارکنان فروش و  درواقع،. مور تأیید قرار نگرفت شغلی،

و کنترل درونی  آوریممکن استتت کارکنان از تاب ها نخواهد شتتدمنجر به ترک شتتغل آنستترپرستتتان ندارد و 

 کنند و حاضر به ترک سازمان نشوند.بالایی برخوردار باشتند و شترایط ستخت را با توجه به شرایطشان تحمل    

ارتباط بین عوامل باره، او در این بررستتی کرد (2222) استتپکتور بر حستتب نظرتوان می را رد این عامل نتیجة

مقایسه افرادی که خود را با در واقع، رسانید. اثبات  را بهکارکنان زا و فشتارهای شتغلی با ادراک مهار   استترس 

ه ک نتیجه گرفتکنند از سطوح پایین مهار برخوردارند، دانند با افرادی که تصور میواجد سطوح بالای مهار می

ی و های هیجانی منفکنند و پاسخزا تفسیر میمنزله یک منبع استترس این افراد با احتمال کمتری محیط را به

مشخص شد که  در این پژوهش هاعامل پنجم پیروی از رویهفرضیه  مونآزدهند. فشار شغلی کمتری نشان می

ی نندهکها فقط تعیینرویهاین عامل تاثیر معنادار و مثبتی بر نگهداشتتت کارکنان و ستترپرستتتان فروش دارد.  

ای خاص خود را داشته باشد؛ اند. ممکن است هر سطح از سازمان، رویهی عمل در سطوح مختلف سازمانشیوه

با سترپرستتان همان سازمان داشته    ای کاملاً متفاوتی یک ستازمان رویه مدیرهای مثال ممکن استت هیئت بر

های ستتترپرستتتتان فروش با رویه ،اما با توجه به رد فرضتتتیه اول در این پژوهش (؛9312رضتتتاییان، ) باشتتتد

 ه تفاوتیدیدگاه دو گروتر توضتتیح دادیم که اهمیت عوامل از  فروشتتندگان تفاوت معناداری ندارد چراکه پیش

ها نیز صادق است. درواقع در شرکت قاسم ایران هر دو گروه کارکنان و پیروی از رویه ندارد و این نیز در زمینة

عامل ششم نگرش به یادگیری با توجه به  کنند.سرپرستان فروش در پی اهداف سازمان از یک رویه پیروی می

نگرش به یادگیری بر نگهداشت کارکنان و سرپرستان  توان گفت،باره می. در اینشدن تأییدآمده، نتیجه بدستت 

                                                           
1. Steinmetz 
2. Zaghloul 
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نشان  کهاست ( 2221) همسو با پژوهش کیندت و همکاران در نتیجه، فروش شرکت قاسم ایران تأثیری ندارد

 میزان نگرش به یادگیری با نگهداشت رابطه منفی دارد.   ندداد

هایی که غیرهمستتو با تایجشتتان در مقایستته با نتایج پژوهشهایی که رد شتتدند و ندر مجموع در مورد فرضتتیه

 که حاکم بر رستتد، نتایج این پژوهش به دلیل ستتایر متغیرهایی استتتنتایج پژوهش حاضتتر استتت، به نظر می

 های آینده است.شرایط محیط کار شرکت پخش قاسم ایران است که نیاز به تحقیق و بررسی در پژوهش

 کرد، شامل: ارائهتوان های این پژوهش به شرکت پخش قاسم ایران مییی که بر اساس یافتههاشنهادیپ

های پیشتتنهاد داد شتترکت قاستتم ایران به طراحی دوره   توانیمفرضتتیه مهارت رهبری  دییتأدر راستتتای  -

یتی به پروری و تقویت روحیه کار تیمی و اعتمادستتتازی آموزش و تقویت مهارت رهبری و یا مدیرجتانشتتتین 

ای ههای ارتباطی، مشتتارکت کارکنان و توانمند کردن به طرح ایده و عدم انتقاد از ایدهکارکنان، تقویت مهارت

 .هاآنو تلاش در جهت رفع  هاآنبپردازد شناسایی نیاز کارکنان و دلایل قصد ترک خدمت  هاآن

ها که در ستتتازمان مشتتتیها و خطویهگفت، تدوین ر توانیم هاهیروفرضتتتیه پیروی از  دییتأدر راستتتتای  -

هایی را که منطبق با مشتتیخط ها ودهنده رفتارها و عملکردها استتت، مدیران شتترکت پخش باید رویه جهت

های صتتحیح در زمینة اعطای مرخصتتی، ها و دستتتورالعملروابط انستتانی باشتتند به وجود آورند. همچنین رویه

 ها.سایر هزینه های تولید و فروش وحقوق و دستمزد، هزینه

طراحی یک نظام جامع ارزشتتیابی عملکرد و شتتناستتایی نقاط قوت و ضتتعف کارکنان و تلاش در جهت رفع   -

 .هاآن

در حوزه نگهداشتتت کارکنان و ستترپرستتتان   خصتتوصبهی راهبردی منابع انستتانی مطلوب زیربرنامهتدوین  -

 فروش.

مناستتتب، ایجاد حس  رفتار عقاید و نظرات کارکنان،هتایی مانند، احترام و توجه به  در نظر گرفتن مشتتتوق -

 های شخصی و اخلاقی کارکنان.ارزشمند بودن به کارکنان، بها دادن به ویژگی

بر  علاوهها و افزایش درآمد که و کافی، عدالت در پرداخت موقعبههای مالی مناستتتب مانند، حقوق مشتتتوق -

ت قاستتم ایران، اینکه کارکنان حس کنند همگی از های مالی، حمایت معنوی از ستتوی مدیران شتترک حمایت

 .هستنداعضای یک خانواده 

طراحی یک نظام جامع ارزشتتیابی عملکرد و شتتناستتایی نقاط قوت و ضتتعف کارکنان و تلاش در جهت رفع   -

 های علمی و مهارتی و اخلاقی.و ارتقای شغلی بر اساس عملکرد واقعی، شایستگی هاآن

ها بدلیل عدم همکاری همه شتتعبات شتترکت پخش، فقط با یک شتترکت پخش پیگیریرغم تمام در پایان علی

های قابل نفر داده 55ی آماری و با توجه به تعداد قاستتتم ایران در شتتتعبه مازندران و تهران با بررستتتی جامعه

یل لشود، به دآوری و تحلیل شد. همچنین به پژوهشگران توصیه میجمع این دو استتان  یاستتفاده در شتعبه  

 هایها و شعبهاینکه این پژوهش فقط برای یک شترکت انجام گرفته استت این موضتوع را برای ستتایر سازمان   

در  ، آورده شتتده استتت1دیگر نیز انجام دهند و بر روی ستتایر متغیرها دیگر این پژوهش که در جدول شتتماره 
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شده نگهداشت کارکنان فروش، از ییترین عوامل شتناستا  های آتی به بررستی بپردازند. در پایان از مهم پژوهش

ی پژوهش که پرتکرارترین عوامل را عنوان دیدگاه سترپرستتان فروش و فروشتندگان در پرسش باز پرسشنامه   

 طور خلاصه اشاره شده است.، به1کردند در جدول شماره 

دیدگاه سرپرستان فروش و ترین عوامل شناسایی شده نگهداشت کارکنان فروش از ای از مهم. خلاصه2 جدول شماره

 مازندران و تهران شرکت قاسم ایران فروشندگان شعبه

 سرپرستان فروش فروشندگان

نفس، رفتار مناسب، حس عزت به عقاید و نظرات، توجه و احترام

حس ارزشمند بودن و حفظ ارزش انسانی، انگیزه و حمایت از سوی 

 مدیران و سرپرستان

شایستگی، توجه مدیران ارشد، اساس  ارتقای شغلی بر

احترام، تفویض اختیار، مشخص کردن مسیر کارراهه 

 شغلی

ها و افزایش درآمد، سبد موقع و کافی، عدالت در پرداختحقوق به

 کالایی قوی و پیگیری مطالبات گروه فروش
 مکان تأمین کالای متناسب زمان و

ی، یستگاساس شا ارتقای شغلی عمودی و افقی، ارتقای شغلی بر

رضایت شغلی متناسب با مدرک و تجارب کاری و وجود مدیران 

 لایق، درک اهمیت عملکرد

حس احترام و ارزشمندی و دیده شدن و امنیت شغلی و 

 امید به پیشرفت

کاری، انتقادپذیری، جلوگیری از سوءاستفاده، اعتماد، عدالت

 هابازی سرپرستلجبازی و پارتی
 دسترسیمناسب و قابلانضباط در کار و اهداف 

ها در های خلاقانه و استفاده از تفکرات نوآورانه و خلاقانه آنایده

 مشارکت، پیشبرد اهداف سازمانی،

اعتماد و رضایت مدیران به کارکنان فروش و همچنین 

 های فروشتلاش خالصانه تیم

 تعهدکاری، ضمانت شغلی. وفاداری و
مجموعه را مانند تعصب به مجموعه و اینکه اکثر پرسنل 

 خانواده خود دانستن
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Abstract 

One of the biggest challenges facing companies is retaining employees. Employee retention is an 

important function of human resource management. The purpose of this study is to investigate 

the factors affecting the retention of sales staff and sales supervisors of Qasem Iran Broadcasting 

Company in Mazandaran and Tehran provinces. The statistical population according to Morgan 

table was estimated to be 60 sales managers and food. The sampling method is census. Finally, 

data from 55 people were collected and analyzed. The data collection tool is the standard 

questionnaire of Kindt et al. (2009). By examining the averages of the results of statistical 

analysis, the importance of factors affecting the retention of sales manager is not significantly 

different from sellers. The results show that factor of leadership skills and following procedures 

has a significant effect on retention of sales staff and factors such as appreciation and motivation, 

pressure factor of and attitude to learning do not have a significant effect on retention of sales 

staff. In the end, the most important identified factors of retention of sales staff from the 

perspective of sales managers and sellers of Qasem Iran Broadcasting Company were discussed 

and appropriate suggestions were provided. 

Keywords: Employee retention, Motivation, Gratitude, Leadership skills, Job pressure. 

 


