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 چکیده:
پارسیان بود. روش پژوهش  هدف اساسی این تحقیق بررسی تاثیر نظام نگهداشت منابع انسانی بر بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز  

نفر می باشد كه با   524توصیفی از نوع پیمایشی می باشد. جامعه آماری این پژوهش شامل مدیران و كاركنان پالایشگاه پارسیان به تعداد  

نفر مورد بررسی قرار گرفتند. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه محقق ساخته نظام نگهداشت منابع انسانی و   220طبقه ای روش نمونه گیری

و پایایی آن با استفاده    روایی محتوا و روایی سازه( بود. روایی پرسشنامه ها با استفاده از  2000نیز پرسشنامه بهره وری هرسی و گلداسمیت)

  0/ 92و برای پرسشنامه بهره وری هرسی و گلداسمیت    85/0محاسبه گردید كه برای نگهداشت منابع انسانی  از ضریب آلفای كرونباخ  

گزارش شد. داده ها با استفاده از آمار توصیفی و آمار استنباطی شامل  رگرسیون چندگانه و روش مدل سازی معادلات ساختاری با استفاده  

شركت پالایش گاز  د. یافته ها نشان داد كه نظام نگهداشت منابع انسانی بر بهبود بهره وری  از نرم افزار پی ال اس تجزیه و تحلیل شدن

پارسیان تأثیر معناداری دارد. همچنین ابعاد نظام نگهداشت منابع انسانی شامل عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل محیطی نیز تأثیر  

پارسیان دارد. تأثیر همزمان متغیرها در مدل نهایی با استفاده از رگرسیون چندگانه    مثبت و معناداری بر بهبود بهره وری شركت پالایش گاز

و آزمون تحلیل مسیر نشان داد كه كلیه ابعاد نظام نگهداشت منابع انسانی پیش بینی كننده مثبت و معناداری برای بهبود بهره وری شركت  

 پالایش گاز پارسیان می باشد. 

  : نگهداواژگان کلیدی  عوامل محیطی، شركت پالایش گاز  نظام  عوامل سازمانی،  عوامل فردی،  بهره وری سازمانی،  انسانی،  شت منابع 

 پارسیان. 

 

 مقدمه: 
غییرات یكی از ابزارهای مهم برای ایجاد تحول و بقای سازمان و رسیدن به هدف ها و رسالت های مورد نظر عنصر انسان است. ت

تر شدن ارتباطات و توسعه   تر شدن محیط خارجی سازمان، گسترده  دگرگونیهای اجتماعی و سیاسی، پیچیدهروزافزون فناّوری،  

ریزی راهبردی منابع انسانی را برای هر سازمانی پراهمیت، ضروری  هایی هستند كه برنامه بر بودن آنها، زمینه ها و زمان برنامه

ایف مدیران منابع انسانی نیز نشانگر وظایف متعدد و اساسی نظیر تدوین  سازد. از طرف دیگر، بررسی وظ   ناپذیر می  و اجتناب

برنامه استخدامی، تحلیل و بررسی شغل،  عملكرد و    قوانین  ارزیابی  انتصاب،  استخدام، آموزش،  انسانی، جذب و  نیروی  ریزی 

حفظ و نگهداشت نیروی انسانی    است،  جدایی كاركنان از سازمان هست. آنچه در این بین از اهمیت راهبردی بیشتر برخوردار

ای و بخشی،    وه بر تحقق اهداف واحدهای وظیفهل كارآمد جهت ارتقای انگیزه و رضایت شغلی آنها هست، تا در نتیجه آن، ع 

در راه نیل به  را  نیروی انسانی  حسینیان و همكاران    .(Hosseinian, 2018)ن و راهبردی سازمان نیز محقق شودلاهداف ك

هر شركت  سازمان،    اهداف  و  سرمایه  نهاد  ترین  بنابراین  مهم  دانند،  جدی می  توجه  آن  نگهداری  و  حفظ  برای  باید 

چاره اندیشی نشود، سازمان با    ی شایستهچنانچه در سازمان برای نگهداری نیروهاو از همه مهمتر،    (Hosseinian,2010)كرد

تحقق بخش خواهند توانست  وی انسانی ناكارآمد و بی انگیزه نمواجه خواهد شد و نیر  از جمله عدم بهره وری  مشكلت بسیاری

شناس  ( مهم ترین منبع مزیت رقابتی در سازمان ها را، كاركنان متعهد، با انگیزه و وظیفه  1988)  Senn .دناهداف سازمان باش

پر اهمیت دانسته اند، بطوریكه استعداد و كلیدی و شایسته را در رقابت سازمان ها   ( نیز نیروهای با2012)  Dow et al می داند.

این كاركنان افرادی هستند با بالاترین عملكرد نسبت به بقیه كاركنان، با پتانسیل بالا در مشاغل حیاتی كه سهم بسزایی را در 

ارزش آفرینی سازمان ها دارند.  امروزه بخوبی روشن شده است كه توسعه جوامع در ابعاد مختلف آن )شامل توسعه اقتصادی،  
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ای  كه بانک جهانی در  اجتماعی، سیاسی، فرهنگی و...( درگرو توجه و سرمایه گذاری بر نیروی انسانی شایسته است. در مطالعه

مربوط به منابع    20/0مربوط به منابع فیزیكی و  16/0رشد اقتصادی مربوط به نیروی انسانی،    64/0كشور جهان انجام داد،   192

(. از دیدگاه اكثر متخصصان حوزه مدیریت نیز، توجه به نگهداشت منابع انسانی در سرلوحه فعالیت Olaimat,2017طبیعی بود)

بهره ور مورد مطالعه قرار می گیرد.   یانسان  یروینهای سازمان های  . هرچه  د باش  یم  ی سازمان  ستمیس  یها  یاز ورود  ی كی 

به اهدافش موفق تر    دنیدر رس  ، دینما  یو استفاده موثرتر  یرجذب كرده و بتواند از آن نگهدا  ی تر  ستهیشا  یرویسازمان بتواند ن

موارد   نیبلكه همه ا ؛شود  ی و سهم بازار و ... خلصه نم شتری است. رقابت سازمان ها در كسب سود ب شتریپ   ش یو نسبت به رقبا

  روها یبرده اند و در جذب ن  ی است كه سازمان ها بدان پ  ینكته ا  نیاست و ا  ستهیشا   ی انسان  یرو ین  ی عنیعامل مهم تر    ک یمعلول  

شود    یباعث م   ی ع انسانبانم  یكنند آنها را نگه داشته و مانع از ترک خدمت شان شوند. نظام نگهدار یم یكنند و سع  ی رقابت م

با   ی چه بسا در سازمان د اعتقاد دار 2014 ازوما، سازمان اضافه گردد.  یكم شده و به بهره ور  یانسان  یرویدر دراز مدت گردش ن

و به خدمت آن سازمان در آمده باشند )نظام جذب( سپس با روش    ده یافراد برگز  نیتر  ستهی شا  یاستخدام  ی ها  وهیش  نیبهتر

  نچه چنا  كنیل  ، كاركنان فراهم شده باشد   ن ی، مهارت و دانش اش ینب  شی( موجبات افزایو آموزش)نظام بهساز  ی ابیمختلف ارز  یها

و بهتر   شتریب یجاذبه ها  گر ید  ی در سازمان ها ای   )نظام نگهداشت(نشود  یدر طول خدمت از آنها به نحو خوب و مطلوب نگهدار

  جهیسازمان مزبور را ترک كرده و جذب آن سازمان ها شوند و در نت  یافراد خبره به راحت  ژهیگردد آن افراد به وی باشد، باعث م

رود. به  یافراد به هدر م یرو یگذار  هیو سرما یانسان یروین زیو تجه تی، تربخدامربوط به استم یها نهیزحمات، تلش ها و هز

 برنامه  اهمیت  . با وجود(Uzoma,2014)كند  یم  دایپ   یخاص  تیاهم  ی منابع انسان  یحفظ و نگهدار  ندیخاطر است كه فرآ  نیا

به   اهداف سازمان به سازمانها تأثیر حیاتی آن در رسیدن زا  بسیاری هنوز در  در زمینه نگهداشت منابع انسانی، استراتژیک ریزی

صنعت گاز كشور جهت رسیدن    دانند.   پر هزینه می   و    تجملی  امر  یک  را  از مواقع مدیران آن  بعضی  نشده و حتی در  درک  خوبی

های  یستی در بخش مدیریت منابع انسانی اقدام به انجام مطالعات و بررسیبا به هدف ارزشمند و اساسی تولید پایدار گاز می

وری منابع انسانی، به نوعی  وری نیروی انسانی نموده و از طریق انجام اقدامات اصلحی لازم برای بهبود بهرهعمیق در حوزه بهره

جهت تحقق بخشیدن به اهداف و    لذاراهم نماید،  وری مطلوب را برای تحقق تولید پایدار گاز فزیرساخت منابع انسانی با بهره

آرمانهای صنعت گاز لازم است كه چالش های موجود در توانا سازی منابع انسانی و نگهداشت آن بررسی شود و وضعیت موجود 

رسی شود و  وری از نظر كاركنان برا نگهداشت و بهرهب  مرتبطعوامل  نیروی انسانی، میزان توجه به  وری  بهرهعوامل نگهداشت و  

ی اهمیت هریک از این عوامل از اهمیت عوامل مختلفی نظیر عوامل محیطی، سازمانی، شغلی و فردی و غیره و همچنین درجه

نظر كاركنان ارزیابی شود و راهكارهای مؤثری جهت نگهداشت نیروی انسانی و  بهبود بهره وری ارائه شود. بر این اساس پژوهش  

تراتژیک به ارزیابی عوامل موثر بر نظام نگهداشت منابع انسانی و نحوه اثر گذاری آن ها بر بهبود بهره  حاضر با رویكری جامع و اس

 وری در شركت پالایش گاز پارسیان می پردازد.   

 مباني نظري: 

 نگهداشت منابع انساني: 

ارائه خدمات   و  ایمنی  و  بهداشت  برنامه های  فرایند طراحی  نگهداشت كاركنان  و  تحلیل می كند حفظ  را   Seyed)  رفاهی 

Javadin,2002  نگهدارى به مفهوم جلوگیرى از ترک خدمت و حفظ افراد در سازمان است كه در این زمینه سازمانها باید .)

(. حفظ و نگهداشت، فرآیندی است كه مدیریت با استفاده از عواملی همچون نظام  Mirsapasi,2006)  تدابیر لازم را به كارگیرند 

سعی می كند  ...    ت اثربخش، آموزش و بهسازی، ارتقا بر اساس شایستگی و اعطای امكانات رفاهی و خدماتی مناسب و پرداخ

تمایل به تداوم خدمتت اكاركنان را در سازمان افزایش دهد و نگهداشت ایجاد وضعیت مطلوب اشتغال برای كاركنان است به 

. می توان به طور كلى نظام مدیریت منابع انسانى را به كرسى سه پایه ای واسطه آن حاضر به انتقال به سازمان دیگر نباشند

این نظام شامل همان فرایندهاى جذب، بهسازى و نگهداشت نیروى انسانى  .  تشبیه كرد كه هر پایه آن بیانگر یک فرآیند است

راین سازمانهایى كه از برنامه هاى  بناب.  (. تلش سازمانها در جهت جذب افراد متخصص و با تجربه استGhorbani,2012)  است

 Ramanaidu اشت افراد باتجربه ناموفق هستند.حفظ و نگهداشت منابع انسانى به صورت سنتى پیروى مى كنند، در حفظ و نگهد

نقش و اهمیت این    .بیان می دارد كه امروزه حفظ و نگهداشت منابع انسانى، مشكل اساسی سازمانها به شمار مى آید   2011،
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(. Ramanaidu,2011)  منبع در توسعه سازمان باعث به وجود آمدن جنگ جذب افراد مستعد و شایسته بین سازمانها شده است

وسیعتر از ارتباط انسان با حقوق و مزایای دریافتى یا تأمین بهداشت و ایمنى در  حفظ و نگهداشت كاركنان سازمانها، ابعادى  

محیط كار دارد؛ در ضمن نباید چنین تصور شود كه توقعات كاركنان از سازمانهایشان در همه جا و در هر فضاى كارى یكسان  

زندگى كارى تصور ویژه اى است كه مدیران تصور هر فضاى فرهنگى از كیفیت  .  است و براحتى می توان توقعات را تشخیص داد

كاركنانی كه برای  .  باید در جهت شناخت آن تلش كنند. مدیران برجسته بیشترین وقت خود را با بهترین افراد خود می گذرانند

شتری پیدا  پیشبرد اهداف سازمان و كارهای واگذار شده ناچار به سخت كوشی هستند، پیوسته به مدیر و راهنماییهای او نیاز بی

پس بهترین مدیران، وقت زیادی را با كاركنان  .  می كنند و بدون پشتیبانی های مدیر ممكن است ضربه های سختی بخورند

برجسته شان میگذرانند؛ از آنان می آموزند و به آنها آموزش می دهند و به جای بررسی واماندگی ها به پژوهش در برتری ها  

 (.Kong,2012) می پردازند

 رد راهبردي در نظام نگهداري منابع انساني رويک
 عبارت  می كند،  تداعی  آن  نظام های  خرده  و  وظیفه ای  حوزه در  را  هر اندیشه  بودن  راهبردی  اصلی  ابعاد  كه  مهم،   ویژگی  چهار

  های   برنامه  و  تفكر  تحقق  منظور  به  .راهبردی  مزیت  و  راهبردی  افزایی  هم   راهبردی،  پذیری  انعطاف  راهبردی،  هماهنگی   :از  است

  خرده   حتی   و  وظیفه ای  حوزه های  كاری،  رشته های  سطح در  بلكه  كل سازمان،  سطح  در  تنها نه  ابعاد   این   سازمان،  در  راهبردی

 (.Shams Ahmar,2011)شود جاری و ساری باید  نیز وظیفه ای نظام های حوزه های 

 هماهنگی راهبردی-

  و  كسب  خطوط  تمامی   و  سازمان  كلیت  در  و عینی  ذهنی  همسویی  و  هماهنگی   مستلزم  سازمان  در  راهبردی  تفكر  كامل   اجرای

  قاعده مستثنا  این  از  وظیفه ای  واحد  یک  عنوان  به  نیز  انسانی  منابع  مدیریت  است،  وظیف های سازمانی  واحدهای  چنین  هم  و  كار

بستر  در  منابعانسانی   مدیریت  تحقق  بیانگر  انسانی   منابع  راهبردی  مدیریت   مفهوم.  بود  نخواهد   با  همراستا  و  راهبردی  یک 

گزینش،    و  جذب  نظامهای  خرده  و  انسانی  منابع  حوزه  عمودی  هماهنگیهای  بر این  علوه  لذا.  است  سازمان  كلن  راهبردهای

  و   افقی   سطح   در  باید  هماهنگیها  این   دامنه  كلی سازمان،   سیاستهای  و  اهداف   با   نگهداری  و   مؤثر  بهكارگیری  بهسازی،   و  آموزش

 بازاریابی نیز   تولید،   پشتیبانی،   مالی،   مانند   سازمان  وظیفهای  واحدهای   سایر  با   آن  خرده نظامهای  و   انسانی  منابع   مدیریت   بین

  كل   راهبردهای   و   اهداف   با  انسانی   منابع   حوزه  راهبردهای  كه  می كند   اقتضا   انسانی   منابع   مدیریت  راهبردی  تفكر.  یابد   تسری

  كل   راهبردی  انتظارات  و نیازها  پاسخگوی  بتواند   باید   آن  نظامهای  خرده   و   انسانی   منابع   راهبردی  مدیریت . شود  همراستا سازمان

  ریزی   برنامه  فعالیتهای  و   تحولات  از  الگویی   بر  اساسا   انسانی   منابع  راهبردی  مدیریت "  صاحبنظران  از  برخی   گفته  به.  باشد  سازمان

(. هماهنگی  Lepak,2006)  "كند  كمک  اهدافش   به  دستیابی  در  سازمان  به  است  درصدد   كه  گرددمی    متمركز  انسانی   منابع  شده

  انسانی   منابع   نگهداری  نظام  جاری  اقدامات   و   امور عملیاتی   ورای  در  كه   است  جمله تمهیداتی  از  گسترده   افقی   و   عمودی  های

 .می گیرد صورت

 هم افزایی راهبردی-

  راهبردی   رویكرد  در  سامانه  هر  عوامل  بین   مؤثر  افزایی   هم.  است  باز  سامانه های  ویژگیهای  مهمترین  از  یكی   عوامل  بین   افزایی  هم

  هم  دیدگاه   از.  می شود  مضاعفی  كاركردهای   موجب  اجزا  بیرونی  و   درونی   تعامل  باز   سامانه های  در.  می گیرد  قرار  توجه  مورد

می   می شود، همراستا یكدیگر با اقدام چندین كه  هنگامی. می كند  عمل یكدیگر با  هماهنگی   در انسانی  منابع اقدامات" افزایی،

بیرونی    و  داخلی  عوامل  از  یک  هر  پشتیبانی  و  تقویت  بر  ناظر  افزایی  هم  ویژگی (. Schuler,2005)  "كند  تقویت  را  یكدیگر  تواند

 نظام  داخلی  اجزای  متقابل  تقویت  افزایی حاصل  هم  دیگر،  عبارت  به  است؛  اجزا  و  سایرعوامل  عملكرد  و  كاركردها  از  سامانه

 .كرد تضمین را آن تحقق نمی توان نگری جزء دلیل به عملیاتی  و اجرایی در سطوح كه  بود  خواهد انسانی منابع نگهداری

 انعطاف پذیری راهبردی-

  انسانی   منابع   راهبردی  مدیریت.  شودمی    پرداخته محیطی  تحولات  با   شایسته  انطباق   برای  وكارهایی  ساز   به  راهبردی  رویكرد  در

 ایجاد   آینده  الزامات  بینی  پیش  چنین  هم  و  محیطی  تحولات  مستمر  پایش  برای  را  كارهایی  و  ساز  باید  آن  نظام های  خرده  و

می    صورت  ملی  فرا  و  ملی  سطح  در...    و  اجتماعی  سیاسی،  اقتصادی،  حقوقی،  فناوری،  دانشی،  حوزه های  در  كه  تحولاتی.  كند

  منابع   نگهداری  نظام  برای  را  پیامدهایی  و   آثار  مدت،  بلند   یا   مدت   كوتاه  در  چنین  هم   و  مستقیم  غیر  یا  و   مستقیم  طور  به  گیرد،
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  منابع  نگهداری  نظام   خرده  كه  می كند  اقتضا   انسانی   منابع  راهبردی  مدیریت   این رو،   از.  داشت  خواهد   دنبال  به  سازمانها  انسانی

  پذیری   انعطاف. باشد برخوردار محیطی تحولات به مناسب واكنش  و  درک شناسایی،  برای كافی و  لازم پذیری انعطاف  از انسانی

 طور  به   و  پیوسته  تا   می سازد  قادر   را  آنها   زیرا  است؛   اساسی  رقابتی   مزیت   ایجاد   یا   و  برتری  كسب  در   سازمانها   برای  راهبردی

 تحولات درک (. نبودKapasuwan,2007)كنند ایجاد محیطی تحولات به پاسخ در را راهبردی گزینه های واكنشی  یا و كنشی

  فراتر  وظایفی   شمول  در  مهم   این  تحقق.  شد  خواهد   انسانی  نگهداری منابع  نظام   تكاملی   سیر  مانع  لازم،   انعطاف   عدم   و  محیطی

 روابط   تبیین  و  مرتبط محیطی  عوامل  شناسایی  زیرا  می گیرد؛  قرار  انسانی  منابع  نگهداری  نظام  سطح عملیاتی  مسئولیتهای  از

 . است راهبردی بینشی از برخورداری مستلزم آنان با  تدریجی چگونگی انطباق و  آینده الزامات درک همچنین  و آنان بر مؤثر

 مزیت راهبردی-

  و  باشد  محوری  شایستگی های  مولد  سازمانها،   بین  شدید   رقابت   عرصه  در  بتواند  باید  انسانی  منابع  مانند  وظیفه ای  واحد  یک

  در   سازمان  توانایی  مهمترین  عنوان  به  محور  دانش  انسانی  منابع  جدید،   عصر  در.  كند  ایجاد  سازمان  كل  برای  را  راهبردی  مزیت

  پایه   را  كاركنان  باید  كه  است  این  نیز  سازمانها   اعتقاد  و   شده  قلمداد   مشهود  نا  دارایی  ترین  عمده  چنین  هم  و رقابتی  مزیت  كسب

  قلمداد   سرمایه  ارزشترین  با   را  افراد   پیشرو،  سازمانهای  لذا    دانست؛   سازمانی   فرایندهای   تمام   بهرهوری  و   كیفیت  بهبود  اساس   و

می    زبده  و  محور  دانش   انسانی  منابع   كارگیری  به  و  نگهداشت  توسعه،  پرورش،  جذب،  منظور  به  نامحدود   تلش   به  و   می كنند

 . (Shams Ahmar,2011میزنند)  رقم را خود فردای و امروز  رقابتی مزیت تخصص،  و دانش داشتن اختیار در  با و پردازند

 بهره وری: 

، انجام صحیح كار، كار  ها   معانی متفاوتی دارد. مثل تولید، بازده بیشتر، كاهش هزینه  تخصصیعامه و    هایبهره وری در كاربرد 

بر  ری را دعبرای دستیابی به بازده بیشتر، نسبت ساده ستاده به داده و ... كه طیف وسیدقیقتر و بیشتر، خودكار كردن عملیات  

 Internationalاز دیدگاه  به بهره وری جستجو كرد.    نسبتمی گیرد. علت این امر را می توان در نگرش های متفاوت افراد  

Laber Force Organization  ز یک سیستم تولید با داده های بكار رفته برای بهره وری عبارتست از رابطه بین ستاده حاصل ا

بهره     Europen Productivity Agencyدیگر باشند.  تولید آن ستاده كه داده ها می تواند زمین، سرمایه، نیروی كار و عوامل  

بهره وری در درجه اول یک دیدگاه فكری است كه    می داند و اعتقاد دارددرجه استفاده مؤثر از هر یک عوامل تولید    را  وری

به حداكثر  بهره وری را    Japan Productivity Centerبهبود بخشد.     همواره سعی دارد آنچه را كه در حال حاضر موجود است

ها، افزایش  رساندن استفاده از منابع، نیروی انسانی، تسهیلت و غیره به طریقه عملی، كاهش هزینه های تولید، گسترش بازار

گونه كه به سود كارگر، مدیریت و عموم مصرف    اشتغال و كوشش برای افزایش دستمزدهای واقعی و بهبود معیارهای زندگی آن

بهره وری یک فرهنگ است، یک نگرش عقلنی  نیز  اعتقاد دارد كه    سازمان بهره وری ملی ایران، تعریف می كند و  كنندگان باشد

.  (Khaki,2009)دف آن هوشمندانه تر كردن فعالیتها برای دستیابی به زندگی بهتر و متعالی استبه كار و زندگی است كه ه

های مختلف و تعاریف ارائه شده از بهره وری، اهمیت و نقش بهره وری از دو جنبه قابل   ها و نگرش  بطور كلی بر اساس دیدگاه 

 بررسی می باشد:  

عنوان یک معیار اندازه گیری می پندارد كه با مقایسه ستاده و  ه  بهره وری را ب  مفهوم:این  الف( مفهوم فنی و تكنیكی بهره وری

ثر بودن فعالیتهای تولیدی و كارآوری نظام تولید را اندازه  ؤهای بهره وری فیزیكی یا ارزش افزوده، میزان م داده، از طریق روش 

 گیری می كند.  

برمی گیرد و بیان می كند كه دستاوردهای اقتصادی ناشی از  ر  عتری را دجنبه وسی  بهره وری:   ب( مفهوم اقتصادی و اجتماعی 

ست كه وسایلی فراهم كند تا  ا كارآیی، بایستی منصفانه تقسیم شود تا سطح زندگی مردم بالاتر برود و اهمیت بهره وری در این

ن مفهوم از بهره وری از دید اقتصاددانان می  ثر منابع بتوانیم به فراوانی كالاها و خدمات دست پیدا كنیم، كه ایؤبا بكارگیری م

ارزیابی عملكرد این فعالیتها و تلشها در   بهره وری معیاری برای  اقتصادی باشد.  برای هر نوع فعالیت  تواند یک اصل جهانی 

رای حصول اقتصادی است. بهره وری با نسبت مطلوبیتهای حاصله )ستاده ها( بر منابع و آنچه كه ب وبخشهای مختلف اجتماعی 

بخشی فعالیتها را نشان می دهد  اثربه آن صرف شده )نهاده( بیان می شود. این نسبت یكی از مهمترین شاخصهایی است كه  

(Gichuhi,2013.)    اندازه گیری و بررسی بهره وری ابزاری سودمند برای تحلیل تغییرات عملكرد بهره وری در طی زمان و علل

كننده با اندازه گیری بهره وری خواهد فهمید كه بهره وری كدام بخش یا قسمت كاهنده یا  آن تغییرات می باشد. یک تولید  
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و یک كشور بدینوسیله می تواند تغییرات در بخشها و صنایع مختلف را با هم مقایسه كند. استفاده از بهره    ،افزاینده می باشد 

های تخصیص بهینه و مطلوب منابع را هدایت كند.    واند تلشبرای محاسبه كارآیی مفید بوده و می ت  د، روری بعنوان یک استاندا

بدین ترتیب بهره وری می تواند بعنوان یک متغیر در پیش بینی و برنامه ریزی عمل كند. البته امروزه بهره روی فراتر از یک  

بهبود آن   ،یشمندان مدیریتمعیار و بعنوان یک فرهنگ و نگرش به كار و زندگی مطرح می باشد و به اعتقاد اقتصاددانان و اند 

زمینه اصلی توسعه اقتصادی را فراهم می كند. از این جهت می توان گفت اندازه گیری بهره وری اولین آزمایش رقابت مدیران  

و اندازه   ،و بهره ور نمودن این منابع است  آاست. جذب منابع و بكار گرفتن آنها تنها شروع كار است و مهارت مدیریت در كار

بهره وری بهترین روش برای مقایسه مدیران واحدهای مختلف یک بنگاه است و البته مهمترین معیار مقایسه مدیران  گیری  

 . سازمانهای مختلف نیز می باشد 

بهره وری بالاتر امكان سرمایه گذاری بیشتر و فرصتهای شغلی بهتر را نیز فراهم خواهد كرد، كه اینها بطور كلی موجب بهبود  

ح كلن نیز بهره وری زمینه طزندگی كاری كاركنان و تقویت روحیه و انگیزه بیشتری برای كار و تولید خواهد شد. در سكیفیت  

فراهم می آورد.    رشد اقتصادی را از طریق بهبود تولید ناخالص داخلی سرانه نیروی كار كه در حقیقت همان بهره وری است،

شود كه به عنوان شاخص رشد    باعث افزایش و رشد تولید ناخالص داخلی می  ، سرمایه  یعنی از طریق بهبود بهره وری عامل كار و

در نهایت باعث    ،واسطه بهبود بهره وری در سطح ملی حاصل شدهه  اقتصادی بكار می رود. افزایشی كه در تولید ناخالص داخلی ب

خود را مصرف و باقیمانده را پس انداز می كند.    نیروی كار مقداری از درآمد.  بالا رفتن و بهبود استاندارهای زندگی می شود

، پس انداز و هزینه های عملیاتی است. با افزایش بهره وری و در نتیجه آن درآمد مصرف  سوددرآمد صاحبان سرمایه نیز شامل  

افزایش می  وده می شود، یعنی پس انداز ملی  زسود صاحبان كارگاههای تولیدی، میزان پس انداز نیز افهمینطور  كنندگان و  

سیس كارگاههای تولیدی و بكارگیری امكانات تولیدی بهتر و ایجاد زیرساختها می شود كه می تواند  أ یابد و صرف راه اندازی و ت

(. وقتی صحبت از بهره وری نیروی انسانی می  Tavari,2008باعث بهبود بهره وری باشد و این چرخه همچنان ادامه می یابد )

و اما مهم و اساسی تولید و ستاده می باشد. بنابراین تولید   ،عنوان یک عامل غیرقابل تجزیهه  نیروی انسانی ب شود باید گفت كه  

ثر از دیگری فرض  ؤحاصل تركیب تمام عوامل نهاده است نه فقط نیروی انسانی و ما نمی توانیم هیچكدام از عوامل را م  ، یا ستاده

یزان وقتی كه نیروی كار صرف تولید می كند نسبت به سایر عوامل خیلی بیشتر م  كنیم مگر آنكه در یک شركت یا یک صنعت،

 . ثر باشد، بگونه ای كه تغییر در نهاده نیروی كار، تنها روش تغییر در میزان ستاده باشدؤو م

 پیشینه تحقیق: 

پژوهش های انجام شده در  پژوهش های متعددی در زمینه نگهداشت منابع انسانی و بهره وری سازمانی انجام شده كه خلصه  

 ( ارایه شده است:1این زمینه در جدول)
 پیشینه پژوهش  -1جدول 

 نتایج به دست امده  عنوان پژوهش  نام پژوهشگر 

ررسی تاثیر نظام نگهداشت منابع انسانی بر سلمت كاری كاركنان  ب  ( 2016آرمات)

 ( )مطالعه موردی شهرداری مشهد

 

نظام نگهداشت منابع انسانی  نتایج نشان داد كه بین ابعاد  

كاری   سلمت  و  خدمات(  و  مزایا  بهداشت،  )ایمنی، 

 .كاركنان شهرداری مشهد رابطه معنی داری وجود دارد

و   كمالی  میر 

 ( 2015همكاران)

ارائه   و  انسانی  منابع  نگهداشت  و  جذب  ملكهای  شناسایی 

مناسب دانشكده)راهكارهای  كاركنان  فنی    مورد:  پردیس  های 

 ( تهراندانشگاه 

اولا وضعیت ملكهای    یافته  داد كه  نشان  پژوهش  های 

جذب و نگهداشت منـابع انسـانی كاركنـان پـایین تـر از  

حـد متوسـط و میانگین فرضی پژوهش قرار دارد. ثانیا  

  هایی كه در جذب و نگهداشت منابع انسانی مورد  ملک

ند  تگیرد شامل سه دسته ملكاند كه عبار  توجه قرار می

اعتقادی،   :از مسائل  شخصی،  های  توانایی  و  شایستگی 

 .اخلقی و دینی و دارا بودن امتیازات ویژه 

پور   نیک  و  عرب 

 ( 2015)  پور

تاثیر ابعاد مدیریت استعداد بر بهره وری نیروی انسانی در سازمان   

  های دولتی شهر كرمان

های پژوهش نشان داد كه بین مدیریت استعداد و  افتهی

نگهداشت   استعدادها،  جذب  یعنی،  آن؛  زیرمتغیرهای 

نیروی   وری  بهره  و  استعدادها  ی  توسعه  استعدادها، 
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انسانی، رابطه ای مثبت و معنادار وجود دارد و ابعاد نگه  

داشت استعدادها و توسعه ی استعدادها می توانند بهره  

ا در سازمان های دولتی شهر كرمان  وری نیروی انسانی ر

 .پیش بینی كنند

و   یعقوبی 

 ( 2014احمدنیا) 

بررسی رابطه بین رویكرد راهبردی نظام نگهداشت منابع انسانی و  

 تعهد سازمانی كاركنان در سازمان های عمومی

  در   راهبردی   رویكرد  بین  كه  می دهد   نشان  حاصل، نتایج

نگهداشت   كاركنان   مانی ساز  تعهد   و   انسانی  منابع  نظام 

 . دارد وجود معناداری و مثبت رابطه

راد    یی و رضا  ی قربان 

(2012 ) 

شناسایى و معرفى نقش هاى مدیریتى رؤساى كلنترى و چگونگى  

 تأثیر ایفاى این نقشها بر نگهداشت كاركنان كلنترى 

رؤساى    ته یاف مدیریتى  هاى  نقش  كه  داد  نشان  ها 

سه   بین  در  است.  موثر  كاركنان  نگهداشت  بر  كلنترى 

نگهداشت   در  گیرى  تصمیم  و  اطلعاتى  ارتباطى،  نقش 

داشته   را  تأثیر  بیشترین  گیرى  تصمیم  نقش  كاركنان، 

 است. 

Olaimat & 

Awwad (2017 ) 
  در نگهداشت كاركنان  و  انسانی منابع  اقدامات  بین  رابطه بررسی

 اردن  نمایندگان مجلس 

منابع   اقدامات  گانه  سه  ابعاد  كه  دهد  می  نشان  نتایج 

انسانی شامل كارمندیابی و گزینش، آموزش و توسعه و  

نگهداشت   بر  معناداری  و  مثبت  تاثیر  خدمات  جبران 

 كاركنان دارد.

Imran et al. 
(2014 ) 

بخش نفت و گاز    نقش نگهداشت و بهره وری كاركنان در عملكرد

 پاكستان 

نتایج نشان می دهد كه نگهداشت و بهره وری كاركنان  

 ارتباط معناداری با بهبود عملكرد سازمانی دارد.

گیچویی و همكاران  

(2013 ) 

موردی   مطالعه  كاركنان:  وری  بهره  بر  عملكرد  ارزیابی  تاثیر 

 سوپرماركت های كشور كنیا 

بهره وری كاركنان    نتایج نشان می دهد ارزیابی عملكرد بر

 تاثیر معناداری دارد.

جو   جان  سائو 

(2012 ) 

نگهدا و  حفظ  دانش،  گذاری  اشتراک  در    شتبه  انسانی  منابع 

 ا سازمانها در دانشگاه وینونای آمریك

میزان  نتایج   به  فرهنگ سازمان  یادگیری  كه  داد  نشان 

رفتار شهروندی سازمانی و    قابل توجهی با تعهد سازمانی، 

راک گذاری دانش همراه بود. رفتار شهروندی  قصد به اشت

سازمانی تبدیل شده به طور كامل به واسطه ارتباط بین  

 .تعهد سازمانی و قصد به اشتراک گذاری دانش است

همكاران   و  طواری 

(2008 ) 

شناسایی و اولویت بندی عوامل موثر بر بهره وری منابع انسانی با  

 MADMتكنیک 

عوامل فردی، ساختار سازمانی،  یافته ها نشان می دهد كه  

عامل   و  كار  محیط  سازمانی،  فرهنگ  پاداش،  سیستم 

بهره وری   بهبود  بر  تاثیر را  بالاترین  به ترتیب  مدیریتی 

 منابع انسانی دارند.

منابع انسانی در صنعت ساخت    شتتوسعه فرهنگ حفظ و نگهدا ( 2007)ئو و وای لا

 و ساز در دانشگاه تكنولوگ مالزی 

ساختار،  ها    یافته  استراتژی،  عامل  كه  دهد  می  نشان 

انگیزه،   اعتماد،  مدیریت،  توسعه  پشتیبانی،  مكانیزم 

شیوه شناسائی شده، عوامل تعیین    21یادگیری و تمام  

منابع    شت كننده مؤثر در ترویج و توسعه حفظ و نگهدا 

 .انسانی می باشد

عوامل فردی، سازمانی و محیطی به عنوان ابعاد اصلی نظام  بر مبنای نتایج تحقیقات مورد بررسی و مبانی نظری، سه دسته   

نگهداشت منابع انسانی در این تحقیق در نظر گرفته شده است كه تاثیر آن بر بهره وری مورد بررسی قرار گرفته است و چارچوب  

مت، میزان تحصیلت  تحقیق به صورت مدل مفهومی ذیل تدوین گردید. در این تحقیق عوامل فردی شامل سن افراد، سابقه خد

و احساس خوشایندی در محیط كار، عوامل محیطی شامل محیط داخلی و محیط خارجی و عوامل سازمانی شامل خدمات  

 رفاهی، تعهد سازمانی، رضایت شغلی و ارتقای شغلی می باشد. 
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 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل

 

 فرضیه هاي پژوهش: 

 فرضیه اصلي: 
 نظام نگهداشت منابع انسانی بر بهبود بهره وری سازمانی در شركت پالایش گاز پارسیان تاثیر معناداری دارد.

 فرضیه هاي فرعي: 
 شركت پالایش گاز پارسیان تاثیر معناداری دارد. عوامل فردی نظام نگهداشت منابع انسانی بر بهبود بهره وری سازمانی در 

 عوامل محیطی نظام نگهداشت منابع انسانی بر بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان تاثیر معناداری دارد.

 عوامل سازمانی نظام نگهداشت منابع انسانی بر بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان تاثیر معناداری دارد.

 وش شناسي پژوهش:ر
از انجاییكه این پژوهش به دنبال بررسی تاثیر نظام نگهداشت منابع انسانی بر بهبود بهره وری سازمانی در شركت پالایش گاز  

باشد، از بعد هدف كاربردی و از بعد روش از نوع تحقیقات پیمایشی بود. جامعه آماری این پژوهش شامل مدیران و   پارسیان می

.  نفر مورد بررسی قرار گرفتند  220  نفر می باشد كه با روش نمونه گیری طبقه ای    524كاركنان پالایشگاه پارسیان به تعداد  

ابعاد عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل    ابزار پژوهش شامل پرسشنامه محقق ساخته نظام نگهداشت منابع انسانی شامل 

روایی پرسشنامه ها با استفاده از روایی محتوا و نیز روایی .  بود  (2000محیطی و نیز پرسشنامه بهره وری هرسی و گلداسمیت)

و   Structural Equation Modeling وش  ر خبرگان و روایی سازه با رسازه مورد آزمون قرار گرفت. روایی محتوا بر مبنای نظ

انجام گردید. روایی سازه به دو نوع روایی همگرا و روایی واگرا تقسیم می شود. برای روایی همگرا از   Smart PLSبا استفاده از 

به دست    5/0استفاده شد كه نتایج این معیار برای متغیرهای پژوهش بالای    Average Variance Extracted(AVE)معیار  

شده به منظور محاسبه روایی واگرا نشان داد كه روایی واگرا مورد    آمد كه بیانگر روایی همگرا ابزار بود. همچنین ماتریس تشكیل

  85/0  تایید است. به منظور محاسبه پایایی از ضریب آلفای كرونباخ استفاده شد كه برای پرسشنامه نظام نگهداشت منابع انسانی

از نرم افزار پی ال اس در قالب روش    تجزیه و تحلیل داده های تحقیق با استفاده   .گزارش شد 92/0و برای پرسشنامه بهره وری  

 مدل سازی معادلات ساختاری در بخش استنباطی انجام گردید. 

 يافته ها
 9/0نفر)معادل  2درصد( از پاسخ گویان مرد و    1/99نفر) معادل    218یافته های پژوهش در بخش آمار توصیفی نشان داد كه  

  142درصد( فوق دیپلم،    5/19نفر)معادل    43درصد( دیپلم،    2/8  نفر)معادل  18درصد( زن می باشند. از نظر سطح تحصیلت  

  7درصد( نیز دارای تحصیلت فوق لیسانس می باشند. از نظر سن نیز    7/7نفر)معادل    17درصد( لیسانس و    5/64نفر)معادل  

  7/47نفر)معادل    105  سال،  35تا    25درصد( بین    2/38نفر)معادل    84سال،    25درصد( از پاسخ گویان كمتر از    2/3نفر)معادل  

  2/2نفر)معادل    5سال بودند. از نظر سابقه كاری نیز    46درصد( بالاتر از    9/10نفر)معادل    24سال و    45تا    36درصد( بین  

 نگهداشت نیروی انسانی 

 عوامل فردی

 عوامل سازمانی

سازمانیبهره وری  عوامل محیطی  
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76/0  

تا  11درصد( بین  9/73نفر)معادل  163سال،  10تا  6درصد( بین  1/14نفر)معادل  31سال،  5درصد( از پاسخ گویان كمتر از 

 سال سابقه كار دارند.  16درصد( بالاتر از  8/9ر)معادلنف  21سال و  15

در بخش یافته های استنباطی از آزمون رگرسیون چندگانه برای اطمینان از رابطه میان متغیرها در صورت بررسی همزمان و  

نشان می دهد كه    2پی بردن به تاثیر همزمان ابعاد نظام نگهداشت منابع انسانی بر بهبود بهره وری استفاده شده است. جدول  

می باشد، بر بهبود بهره وری موثر    05/0ابعاد نظام نگهداشت منابع انسانی به دلیل سطح معناداری محاسبه شده كه كمتر از  

 است. 
 نتایج آزمون رگرسیون چندگانه و تاثیر همزمان متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته -2جدول  

 ضرایب استاندارد نشده بتا  استاندارد شده بتا ضریب  tمقدار  سطح معناداری  

 017/0 ضریب ثابت 

000/0 

352/2 - 

032/1 

 

740/0 

85/1 - 

 عوامل فردی  742/0

 183/0 182/0 371/2 000/0 عوامل سازمانی 

 870/0 867/0 042/2 000/0 عوامل محیطی 

  
 معادله خط رگرسیون با توجه به نتایج بالا عبارت است از:

𝑌 = −1.85 + 0.740𝑋1 + 0.182𝑋2 + 0.867𝑋3 
( می باشد، در نتیجه در سطح 05/0از انجاییكه سطح معناداری در تمامی آزمون ها كمتر از میزان خطای )  2مطابق با جدول  

فرض های صفر رد شده و نتیجه می شود كه ابعاد نظام نگهداشت منابع انسانی بر بهبود بهره وری در شركت    95/0اطمینان  

 پالایش گاز پارسیان تاثیر معناداری دارد.

در یافته های استنباطی رابطه علت و معلولی نظام نگهداشت منابع انسانی و ابعاد ان با بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز  

نگهداشت   نشان داده شده است، تاثیر نظام  2پارسیان در قالب مدل معادلات ساختاری سنجیده شده است. همانطور كه در شكل  

منابع انسانی و ابعاد ان شامل عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل محیطی بر بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان  

 مثبت و معنی دار است. در شكل ذیل ضرایب مسیر برای فرضیه های پزوهش آورده شده است. 

 

   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 ضرایب تاثیر علی مدل پژوهش  -2شکل 

 
نشان داده شده است، خروجی مدل معادلات ساختاری تایید كننده فرضیه اصلی و فرضیه های فرعی    2همانگونه كه در شكل  

می باشند، لذا تمامی فرضیه های تحقیق   96/1بالاتر از    tنمایان است؛ از انجاییكه تمامی مقادیر    3تحقیق می باشد كه در جدول  

 تایید می شوند. 

نظام نگهداشت منابع 

 انسانی

بهبود بهره وری 

 سازمانی

 عوامل فردی

 عوامل سازمانی

 عوامل محیطی

79/0  

75/0  

61/0  
74/0  
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 فرضیه های پژوهشبررسی  -3جدول 

ضرایب استاندارد   فرضیه ها 

 شده 

 نتیجه  t-valueآماره 

بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز   -فرضیه اصلی: نظام نگهداشت منابع انسانی

 پارسیان 

 قبول 01/17 74/0

 قبول 83/15 61/0 بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان    - فرضیه فرعی اول: عوامل فردی 

 قبول 76/17 79/0 بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان    -فرضیه فرعی دوم: عوامل سازمانی  

 قبول 13/17 75/0 بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان   - فرضیه فرعی سوم: عوامل محیطی

 

 بحث و نتیجه گیري 
یافته ها نشان داد كه نظام نگهداشت منابع انسانی و ابعاد آن شامل عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل محیطی بر بهبود بهره  

( و گیچویی  2016وری در شركت پالایش گاز پارسیان تاثیر معناداری دارد. یافته های پژوهش حاضر با نتایج پژوهش های آرمات)

، مكمل سایر اقدامات و فرآیندهای نظام مدیریت منابع انسانی  اشتاز آن جا كه اقدامات نگهدارد.  ( همخوانی د2013و همكاران )

لذا حتی اگر عملیات كارمندیابی، انتخاب، انتصاب، آموزش و سایر اقدامات پرسنلی به نحو بایسته انجام شود، بدون توجه  ،است

ن چشم گیر نخواهد بود. لذا با رویكردی مدیریتی به مسئله جذب و  ، نتایج حاصل از اعمال مدیریت چندااشتكافی به امر نگهد

نگهداشت نیروی انسانی در سطح سازمان نگریسته شده است. مباحث منابع انسانی به سبب عطف به واقعیت انسانی و همچنین 

یم مرتبط با این حوزه،  روابط حیطه حضور انسانی از پیچیدگی ها و ظرافت های فوق العاده ای برخوردار است كه تعدد مفاه

خود تصدیقی بر این مدعا است. مدیریت منابع انسانی با موضوعات جذب، نگهداشت و ارتقاء با مفاهیم گسترده ای همچون  

 آموزش، فرهنگ سازمانی، انگیزش، تلقی های كاری، اخلق كاری، اعتماد و غیره سر و كار دارد. 

كار است، زیـرا اساسـی تـرین محـرک رسـیدن بـه نتـایج رضایت بخش و    بهره وری، دغدغه بسیار مهم سازمانهای كسب و 

اما به دو    ،كسب مزیت رقابتی قابل ملحظه، نسبت به رقبا به شمار مـی رود . هـر چنـد كـه بهـره وری بسیار مطلوب است

ی امكانپذیر است كه شرایط از دلیل مبحـث سـاده ای بـرای سـازمان هـا محسـوب نمـی شـود : اول، سـنجش بهره وری زمان 

ثبات برخوردار بوده، هدفها به گونه دقیـق بیـان شـده باشـند، زنجیـــره هـــدفها وســـایل مشـــخص بـــوده، خروجـــی  

شركت هایی كه محصولاتی را در مقیاسی وسیع تولید می كنند، می دانند   .بـــه ســـادگی قابـــل انـــدازه گیـــری باشـــد 

بر  .ه بهـره وری غالبـاً عمـده تـرین موضوع برای دستیابی به كارایی، كه نتایج اقتصادی رضایت بخشی را به دنبال دارد، استك

از منظر مدیریتی و اقتصادی، بهره وری به طـور عمـوم كـاركرد سه متغیر است: ،  Greve &  Benassi    ،2011اساس دیدگاه  

وری منجر مـی شـود: بـه روز بودن، تجهیزات مدرن، سرمایه   ر متغیر به صورت مجزا به بهرهفناوری، نیروی انسانی و سازمان. ه 

انسانی حرفه ای و ماهر، هماهنگی كافی و منسجم، هر یک از این مـوارد، می تواند منبع تغییر تدریجی یا بنیادی در بهره وری  

مل فردی بر بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان  (. نتایج فرضیه اول پژوهش نشان می دهد كه عواGreve,2011)باشد

گودوین معتقد است مهمترین دارایی یک شركت نیـروی انسـانی آن اسـت؛ از ایـن رو تلقیهـا و نیروهـای  تاثیر معناداری دارد. 

نیـروی انسـانی در مطالعـات  انگیزشی آنها عامل عمده ای برای موفقیت سازمان است. تـأثیر عوامل فردی در بهبـود بهـره وری  

قبلی نیز به دست آمـده اسـت. در نتیجـه ای مشـابه طـواری و همكارانش عوامل فردی را دومین دسته از عوامل مؤثر بـر بهـره  

كرد معرفی  انسانی  نیروی  جمعیـت  ،وری  ویژگـی  روحـی،  و  جسـمانی  سـلمت  چـون  مـواردی  خـود  مـدل  در  نیـز  الوانی 

جمله خصوصیات فردی می داند كه بر بهره وری منابع انسـانی   قه و تجربـه كـاری و روحیـه رقابـت پـذیری را ازشناختی، ساب

در میان گزینه های مربوط به عوامل فـردی در ایـن مطالعـه انگیزه كارمندان برای كار و تلش در  (.  Imran,2014)مؤثر است

انجـام كار بیشترین تأثیر   تصـور عادلانـه بـودن حقوق و مزایا، پرداخت .  بر بهبود بهره وری را نشان دادجهت بهبـود رونـد 

متناسب با مـدرک و تجربـه، قـرار دادن امكانات رفاهی در اختیار كاركنان، تقدیر و تشكر از كاركنان در جمع همكاران، ارائه 

ت در سازمان، فرصت پیشرفت در مسیر شغلی، اطلعات به افراد و مطلع ساختن كاركنـان، احساس رضایت كاركنان از عضوی
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های كاركنان از طرف سـازمان، اسـتفاده از فنون چرخش   میزان اتكای كاركنـان بـه سـازمان در زنـدگی فردی، توجه به خانواده

شركت محسوب می  مصادیق ایجـاد انگیـزه در كاركنـان    ازگیری    شغلی یا توسعه شغلی و مشـاركت دادن اعضـا در تصمیم

این مسئله اهمیت بسیار ( همخوانی دارد.  2015)  نیک پورو  عرب پور  ( و  2007)ئو و وای  این یافته با نتایج پژوهش لا شوند.

یجه ای مشابه طواری زیاد تقویت شایستگی های كاركنان و نیز نقش عوامل انگیزشی را در بهبود بهره وری نشان می دهد. در نت

(. همچنین یافته ها تاثیر عوامل  Tavari,2008و همكارانش عوامل فردی را در بهبود بهره وری مهم و تاثیر گذار می دانند)

سازمانی بر بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان را تایید می كند، ابعاد مربوط به ساختار سازمانی و شیوه سازماندهی،  

ی پاداش و فرهنگ سازمانی می تواند محرک انگیزه منابع انسانی و نهایتا بهبود كارایی و اثربخشی عملكرد آنان باشد.  سیستم ها

ساختار سازمانی منعطف و تعاملی، نه تنها بر بهره وری اثر مستقیم دارد، بلكه موجب گردش اطلعات در سازمان شده و مدیران 

مان یاری می دهد. سیستم های پاداش مبتنی بر عملكرد و متناسب با نیاز و خواسته  را در تخصیص منابع و دارایی های ساز

های كاركنان می تواند در ایجاد انگیزه برای ماندن در سازمان و بهبود بهره وری تاثیر بسزایی داشته باشد. همچنین فرهنگ  

دی چون داشتن وجدان كاری، وجود شرایط موارسازمانی قوی در تقویت روحیه و رضایت شغلی كاركنان حائز اهمیت است.  

ویژگیهای فرهنگ مناسب بهـره وری مـی    اساسی ترین مناسب جهـت رشد و ارتقـای شـغلی و پایبنـدی بـه قـوانین و مقـررات  

ه دسـت  شیوه سازماندهی از دیگـر عوامل تأثیرگـذار در بهـره وری منـابع انسـانی بـ عوامل مربوط به ساختار سازمانی وباشند.  

ساختار سازمانی نه تنها بر روی بهره وری اثر مسـتقیم و عمـده ای دارد و بدینوسیله بر امكانات ارضای نیازها از طریق   .آمـد

اسـتفاده از خدمات تأثیر می گذارد، بلكـه موجـب گـردش اطلعـات در داخـل سـازمان مـی گـردد و مـدیران را در تخصـیص  

زمان یاری می دهد. سازمانی كه در پی توسعه یک فرآیند بهـره وری اسـت، عـلوه برآگـاه سـازی، بایـد  منـابع و دارائیهای سا

بلفاصـله درجهت ایجاد مسؤولیتهای مشخص و جوابگوئیهـای روشـن در قبال بهبود بهره وری، درمیان مـدیران و كاركنـان  

( همخوانی دارد. یافته ها  2007)ئو و وای  ( و لا2008ری و همكاران). این نتایج با یافته های پژوهش طواخـود اقـدام نمایـد

همچنین تاثیر عوامل محیطی بر بهبود بهره وری را در شركت پالایش گاز پارسیان نشان می دهد. بهینه سازی محیط و فضای  

و نگهداری مناسب نقش اساسی  فیزیكی سازمان، بهداشت و ایمنی كار، تمیزی و شادابی محیط كار، ارگونومی و سیستم تعمیرات  

(، 2012)سائو جان جو    پژوهش  در حفظ و نگهداشت منابع انسانی و نیز بهبود بهره وری سازمانی دارد. این نتایج با یافته های

 همخوانی دارد. (2015) نیک پورو عرب پور ( و 2008طواری و همكاران)

 پیشنهادها
وری سازمانی  عوامل فردی نظام نگهداشت منابع انسانی و تاثیر معنادار بر بهبود بهرهبا توجه به نتایج بدست آمده و اهمیت    -

در شركت پالایش گاز پارسیان مدنظر    فیاهداف و وظا  ن،یمدبرانه با توجه به قوان  ی برنامه ها  یو اجرا  نیكه تدو  ضروری است

 . قرار گیرد

بودن حقوق و مزایا، در اختیار گذاشتن امكانات رفاهی، ارایه اطلعات    بر مبنای یافته های پژوهش توجه به ایجاد تصور عادلانه   -

به موقع، فرصت پیشرفت در مسیر شغلی، توجه به خانواده های كاركنان از طرف شركت، استفاده از فنون چرخش شغلی و غنی  

داشت منابع انسانی و بهبود بهره  سازی شغلی و مشاركت دادن كاركنان در تصمیم گیری از پیشنهادات اساسی تاثیر گذار در نگه

 وری در شركت پالایش گاز پارسیان می باشد. 

با توجه به تاثیر عوامل سازمانی بر بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان پیشنهاد می شود مدیران شركت پالایش    -

اتی و ستادی توجه ویژه مبذول نمایند؛  گاز پارسیان در شیوه سازمان دهی و چیدمان افراد در كلیه سطوح و بخش های عملی

زیرا ساختار نامناسب و توزیع نامناسب كمی و كیفی منابع انسانی می تواند بر روحیه كاركنان تاثیر منفی داشته و بهره وری را  

 تحت تاثیر قرار دهد. 

ترین مانع بهره وری منابع انسانی  سیسـتم هـای نامناسـب و ناعادلانه ارزیابی و پاداش مهم پژوهشبراساس یافته هـای ایـن   -

شناخته شد. همچنین در میان راهكارهای مؤثر در بهبـود بهـره وری، ایجاد انگیزه و طراحی مـدلهای عادلانـه ارزیـابی عملكـرد  

ارتقـای این اسـاس و بـا توجـه بـه لزوم برطرف كردن موانع بهره وری و حركت در راستای    مهمترین راه حل ها به دست آمد. بر

پارسیانآن، مـدیران   گاز  پالایش  پیاده سازی سیستم هـای عادلانـه    بایستی   شركت  راسـتای شناخت و  تلشـی جـدی در 

 .فـراهم آوردند بهره وری سازمانی را و از این طریق انگیـزه لازم بـرای بهبـود داشته باشندارزیـابی و پـاداش عملكرد 
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یش گاز پارسیان به منظور تقویت نظام نگهداشت منابع انسانی از سیستم پاداش و جبران  پیشنهاد می شود كه در شركت پالا -

انعطاف پذیر استفاده شود و این امكان فراهم آید تا كاركنان تركیبی از بهترین مزایا كه بیشترین تطبیق را با نیازهای آنان دارد،  

 انتخاب كنند. 

طی در شركت پالایش گاز پارسیان، بهینه سازی شرایط فیزیكی محیط كار مورد پیشنهاد می شود به منظور بهبود عوامل محی  -

توجه ویژه قرار گیرد و بهداشت و ایمنی كار، امكانات رفاهی مناسب، ابزار و وسایل كاری مناسب و نیز تقویت سیستم پیشنهادات 

 ت در نظر گرفته شود.و مشاركت دادن كاركنان در سیستم تصمیم گیری به عنوان اولویت های اساسی شرك
 

Investigating the impact of human resource retention system on productivity 

improvement in Parsian Gas Refining Company 

Abstract: 

The main purpose of this research was to investigate the impact of human resource retention system on 

improving productivity in Parsian Gas Refining Company. The research method is descriptive survey 

type. The statistical population of this study consisted of managers and employees of Parsian refinery 

with 524 people. They were examined by stratified sampling method of 220 people. The research tool 

was a researcher-made questionnaire developed by Human Resources Retention System, as well as 

Hersey and Goldsmith's (2000) Productivity Questionnaire. Validity of the questionnaires was 

calculated using Content and Structural Validity analysis and its reliability was calculated using 

Cronbach's alpha coefficient. For human resources retention it was 0.85 and for the Hersey and 

Goldsmith's productivity questionnaire was 0.92. Data were analyzed using descriptive statistics and 

inferential statistics including multiple regressions and structural equation modeling using PLS 

software. The findings showed that human resource retention system has a significant effect on 

improving the productivity of Parsian gas refining company. Also, the dimensions of human resource 

retention system including individual factors, organizational factors and environmental factors also 

have a positive and significant effect on improving the productivity in Parsian Gas Refining Company. 

The simultaneous effect of variables in the final model using multiple regression and path analysis 

showed that all dimensions of human resources retention system have a positive and significant 

predictor of improving the productivity in Parsian Gas Refining Company . 

 

Keywords: Human resource retention system, Organizational productivity, Individual factors, 

Organizational factors, Environmental factors, Parsian Gas Refining Company. 
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