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 بیان مسئله 

یکی از مشکلاتی که در حال حاضر مدیران سازمان ها با آن روبرو هستند حفظ کارکنان کلیدی و متخصص 

افزایش حمایت سازمانی نه تنها تعهد سازمانی بالا می رود، بلکه نیت ترک سازمان نیز به شدت کاهش  است، با  

هدف اساسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی، خلق قابلیت استراتژیک از طریق    .Brett, Joan.(2016) می یابد

است. بر این اساس، زمانی استراتژی منابع  تضمین و مطمئن شدن از وجود کارکنان ماهر و با انگیزه در سازمان  

انسانی منبع محور، مزیت رقابتی به حساب می آید که سازمان بتواند منابع انسانی ماهر را در اختیار داشته باشد  
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با    ی بر عملکرد شغل  یانسان  یروین   یحفظ و نگهدار  یها  یاستراتژ  ریتاث  یپژوهش بررس  نیهدف از ا 

و از نظر   یشیمایاز نوع پ   یفیتوص  یلیباشد. روش پژوهش حاضر تحل  ی می  جو سازمان   یانجیتوجه به نقش م

نفر   700به تعداد    نفت بندرعباسکارکنان شرکت    هیشامل کل  قیتحق  یباشد. جامعه آمار  یهدف کاربردی م

که    دینمونه مورد نظر استفاده گرد  نییتع  یبرای ساده  تصادف   یریپژوهش از روش نمونه گ  ن یباشد. در ا  یم

  ق یتحق  نیاست. ابزار پژوهش در ا  دهیانتخاب گرد  ینفر به عنوان نمونه آمار  248با استفاده از روش کوکران  

،  0.943 بی کرونباخ بترت  یالفا  بیمذکور بر اساس ضر  یپرسشنامه ها  ییای استاندارد است. پا  های  رسشنامهپ 

  نیباشد. در ایم  قیمطلوب پرسشنامه تحق  ییا یپا  انگریکه ب  دیمحاسبه گرد  و  یابیمورد ارز  0.913و    0.847

ال اس به   یبا استفاده از نرم افزار اسمارت پ   ری مس  لیتحل  کیداده ها از تکن  لیو تحل  هیتجز  یپژوهش برا

پژوهش نشان   ی ها افتهیبررسی مسیرهای مشخص شده پژوهش مطابق با مدل مفهومی پرداخته شده است.  

 ن یدر رابطه ب  ی داشته و جو سازمان  ریتاث  ی بر عملکرد شغل   ی انسان  یروین  یحفظ و نگهدار   یها  یداد استراتژ

 .دارد یمعنادار یانجینقش م ی بر عملکرد شغل یانسان یروین یحفظ و نگهدار یها یاستراتژ

، شرکت  ی جو سازمان  ی، عملکرد شغلی،  انسان  یروین  یحفظ و نگهدار  یها  یاستراتژ  کلمات کلیدی  

 . نفت بندرعباس
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افزایش رقابت و گسترش روش های توسعه منابع انسانی، سازمان ها تلاش می کنند تا کارکنان   با.  (2016) ,

دهند بروز  از خود  بالایی  عملکرد  آنها  ترتیب  بدین  تا  نماید  توانمند  را  آنها  و  کرده  حفظ  را    مستعد خود 

Arabaci(2019)    سرمایه های انسانی خود را از دست بدهند . اما سازمان ها همواره از این مساله بیم دارند که

و زیان ببینند. زیرا هر سازمان برای آموزش، تربیت و آماده سازی کارکنان خود تا مرحله بهره دهی و کارایی  

مطلوب، هزینه های بسیاری را صرف می کند و با از دست دادن نیروهای ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارت  

 .Gunaratne, A. K., & J du Plessis, A طی سال ها تلاش به دست آمده است ها تجربیاتی می شود که  

میل به ماندگاری، درجه احتمال ماندگاری با انگیزه کارکنان در عضویت یک سازمان و تمایل برای    .   (2017)

بیشتر و تداوم همکاری است  امروزی، توجه به عملکرد شغلی .تلاش  از دیگر سو برای سازمان های پیچیده 

 ,Jones,    A.P. and James .پرسنل و تلاش در جهت ارتقای آن از ابعاد مختلف دارای اهمیت اساسی است 

L.R.(2017)   . عملکرد شغلی، به عنوان ارزش کلی مورد انتظار هر سازمان، شاخصی برای تعیین سطح بازدهی

برخی سازمان ها، پایین بودن میزان عملکرد  و بهره وری آن به شمار می رود. در حاضر یکی از مشکلات اساسی  

شغلی و به تبع آن، ترک خدمت برخی کارکنان به ویژه کارکنان متخصص و ارزشمند است که صدمات جبران 

عملکرد شغلی درجه ای از انجام وظایف محوله به    Cascio,F. W(2016) . ناپذیری را به سازمان وارد می کند

فرد در شغل وی می باشد. سازمان ها برای حفظ بقا و پیشرفت، به بهبود مستمر عملکرد خود نیاز دارند و منابع  

هر سازمانی  .   انسانی، سرمایه های بنیادی سازمان ها و منشا هر گونه تحول و نوآوری در آن ها تلقی می شوند

تا محیط را برای برای رسیدن به عملکرد شغلی مطلوب و کارایی و بهره وری موثر، در جستجوی راه هایی است  

داشته   کارشان  روی  بر  بیشتری  تاثیرگذاری  که  برسند  توانایی  از  ای  درجه  به  تا  سازد  مساعد  کارکنان 

پر هزینه، مشکل    .  Swansburg RC, Swansburg RJ(2019)باشند  را  از کار  کناره گیری  مدیران و محققان، 

آفرین و از عوامل تهدید کننده کارایی سازمان می دانند؛ از این رو سازمان هایی که بتوانند متغیرهای موثر و 

مرتبط با عملکرد شغلی را شناسایی و درک نمایند، می توانند با به کارگیری اطلاعات صحیح و با پیش بینی های 

کنند جلوگیری  سازمان  درون  در  آنان  ناکارآمدی  و  کارکنان  شدن  منزوی  از  موقع،  به  و   ,.Carr, J. Z لازم 

Schmidt, A. M., Ford, J., &DeShon, R. P. (2021)  . ها به توجه به کارکنان و در راس آن عملکرد شغلی آن

 ترین سرمایه سازمان، پدیده ای است که در چند دهه اخیر رشد فراونی داشته است عنوان بزرگترین و مهم 

Tadwalkar Suil & Sen Manjira ,( 2019)  .  تخصصی است که نیاز  بی شک صنعت نفت در جهان حرفه ای

به دانش روز و نیروهای انسانی با تجربه و کارآزموده دارد. این صنعت علیرغم مشکلات فراوان طی سه دهه 

اخیر در ایران با تدبیر مدیران و نیروهای متخصص و متعهد خود به چرخ این صنعت گردش لازم را داده و  

این صنعت را سرپا نگهداشته است. نیروی متخصص   علیرغم مشکلات تحریم و تغییر ساختار نیروی مدیریتی

نمود فراهم  پیش  از  بیش  را  آنها  نگهداشت  باید شرایط  لذا  است،  نفت  اصلی صنعت  نفت، سرمایه   صنعت 

Hanges PJ, Aiken J, Chen X.(2016).  انسانی موجود به خصوص نیروی انسانی متخصص و حفظ نیروی 
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 & .Larry, M. Coutts, F های اصلی و اولویت دار هر سازمانی تلقی می گردد.فعال به عنوان یکی از هدف 

Schneider, W. (2021)    میانجی متغیر  گرفتن  نظر  در  با  کارکنان  بر حفظ  شده  درک  سازمانی  حمایت  تاثیر 

حمایت  توانمندسازی روانشناختی را مورد مطالعه قرار دادند. یافته های پژوهش تاثیر قابل توجهی  ارتباط مثبت  

سازمانی اداراک شده بر حفظ کارکنان توسط میانجیگری بخشی از توانمندسازی روانشناختی در پاکستان را نشان 

می دهد. این مطالعه برای اولین بار در پاکستان انجام شد که در آن درک سازمانی پشتیبانی و توانمندسازی روان 

زی روانشناختی به طور کامل یک متغیر نادیده گرفته شده  شناختی به ندرت مورد بررسی قرار گرفته و توانمندسا

شیوه های حفظ و    در پژوهشی تحت عنوانShahnawaz M.G. Juyal Raksh C.( 2019) در این زمینه است.

به شناسایی عوامل بحرانی مربوط به مدیریت منابع انسانی، تعمیر و نگهداری و بازرسی، نگهداری منابع انسانی  

ایجاد یک پایگاه داده و پژوهش ابزار پرداخته و استراتژی های عملی برای کاهش خطرات ناشی از آغاز تعمیر  

ی، در حال توسعه  و نگهداری و بازرسی خطاها را مورد بررسی قرار داده است. وی در یک چشم انداز تاریخ

یک جدول زمانی است که تا حد زیادی توسط وقایع کلیدی از جمله تصادفات و اقدامات نظارتی دولت و طرح 

را پوشش می دهد. به طور کلی، نگهداری عوامل انسانی سازمان به عنوان نیروی کار تابع محل   هدایت می شود

باشد.   می  تغییر  منابع  و  مقررات   Bamberger Peter ,Sisselman Michael and Borinعقیده  به  کار، 

Michal,(2018)  سازمانی نگریسته شود،   از هر منظری که به رابطه ی میان پای بندی و تعهد کارکنان و عملکرد

رابطه ی مستقیمی بین این متغیرها و پی آمدهای سازمانی وجود دارد؛ اما نکته ی مهم این است که نیروی محرکه  

 این پژوهش بدنبال بررسی فرضیات زیر می باشد: با توجه به مطالب بیان شده    .در این زمینه انگیزش افراد است 

 

 ی اصل هیفرض

در   یجو سازمان  یانج یبا توجه به نقش م  یبر عملکرد شغل  یانسان  یروین  یحفظ و نگهدار  یها  یاستراتژ

 .دارد ری شرکت نفت بندرعباس تاث

 یفرع یها هیفرض

  ر یکارکنان در شرکت نفت بندرعباس تاث  ی بر عملکرد شغل  یانسان   ی روین  یحفظ و نگهدار   یها   ی استراتژ-

 .دارد

 .دارد ریدر شرکت نفت بندرعباس تاث یبر جو سازمان یانسان  یرو ین یحفظ و نگهدار ی ها ی استراتژ-

 . دارد ریکارکنان در شرکت نفت بندرعباس تاث یبر عملکرد شغل  ی جو سازمان-
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 روش پژوهش 

نماییم برای بررسی موضوعی خاص چه روش هدف از انتخاب روش پژوهش این است که مشخص  

های تر و سریعتر به پرسش یا پرسش ای را اتخاذ کند تا هر چه دقیقتحقیقی لازم است و محقق چه روش و شیوه 

ر زمانی که با  های علمی یا شناخت علمی میسر نخواهد بود مگپژوهش مورد نظر دست یابد. دستیابی به هدف 

یابد نه موضوع  درست صورت پذیرد. به عبارت دیگر پژوهش از حیث روش است که اعتبار می   شناسیروش

بر عملکرد   یانسان  یروی ن  یحفظ و نگهدار  یها  یاستراتژ  ریتاث  یبررسپژوهش حاضر به    کهییاز آنجا  .پژوهش

  ی ش یمایاز نوع پ  یفیپردازد، لذا روش پژوهش حاضر، روش توص  یم  یجو سازمان  یانج ی با توجه به نقش م  یشغل

مستقل،    ریمتغ  یانسان  یروین  یحفظ و نگهدار  یها  یاستراتژ پژوهش    نیدر اباشد.  یم  یو از منظر هدف کاربرد

و    ریمتغ  یعملکرد شغل سازمانوابسته  ا.باشدیم  یانج ی م  ریمتغ  یجو  آماری    پژوهش،  نیدر  کلجامعه   ه ی شامل 

پژوهش    نیدر ا .باشدینفر م  700حدود    یزیآمار تعداد آنها چ باشد. که طبق یمشرکت نفت بندرعباس  کارکنان  

است که با استفاده از   دهی مورد نظر استفاده گرد   ینمونه آمار  نییتع  یساده برا   یتصادف  یریاز روش نمونه گ

آمار  248فرمول کوکران   نمونه  عنوان  به  اند  ینفر  نوع توصیفی .انتخاب شده  از  آنجا که پژوهش حاضر   - از 

پیمایشی است، بنابراین، همچون بسیاری از مطالعات توصیفی، در این تحقیق به منظور جمع آوری نظرات نمونه 

جو و    یعملکرد شغل،  یمنابع انسان   یحفظ و نگهدار  یهای استراتژ  های استاندارد  های مورد نظر از پرسشنامه

 استفاده گردید.  یسازمان

 

 یافته های پژوهش 
های وجود دارد. این آزمون کیفیت کلی مدل   GOFجهت ارزیابی مقدار برازندگی کل مدل یک شاخص بنام  

 بدین شرح می باشد.  GOFکند. فرمول مربوط به محاسبه شاخص گیری و ساختاری را تعیین میاندازه 

𝑮𝑶𝑭 = √𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒊𝒆𝒔̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑹𝟐̅̅̅̅  
هر چه مقدار این شاخص بیشتر باشد نشان از قدرت برازندگی بالای مدل است و هر چه به صفر نزدیک  

 شود، حکایت از برازش ضعیف مدل دارد. نتایج مربوط به محاسبات این شاخص در جدول زیر آمده است.
. نتایج برازش کلی مدل 1جدول   

 𝑮𝑶𝑭 ميانگين مقادیر اشتراكي  ميانگين ضریب تعيين 

0.581 0.423 √0.423 × 0.581 = 0.495 

 بترتيب برازش ضعيف، متوسط و قوی   gofبرای   36/0و  0/ 25،  01/0سه مقدار 
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محاسبه شده که نشان از برازش   0.495برابر    GOFمشاهده می شود، مقدار معیار    1همانطور که در جدول  

مطلوبی بوده قوی مدل کلی تحقیق است. بنابراین میتوان اینگونه برداشت نمود که مدل ارائه شده دارای برازش 

و داده های گرد آوری شده به خوبی توانسته اند مدل طراحی شده را پوشش دهند و با قدرت بالایی مدل را  

 تایید نمایند. 

 آزمون فرضيه های پژوهش 

 .دارد : استراتژی های حفظ و نگهداری نيروی انساني بر عملكرد شغلي تاثير معناداریفرضيه اول 

 

ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده استراتژي هاي حفظ و نگهداري نیروي انساني  . نتایج براورد 2جدول

 بر عملكرد شغلي

 مسير مستقيم 
 ضریب مسير 

(B) 

 مقدار تي 

(t-value) 

سطح  

 معناداری 
 نتيجه 

 تایید  0.00 5.868 0.288 عملكرد شغلي  ←استراتژی حفظ و نگهداری 

 

بین   مسیر  و ضریب  تی  آماره  مقدار  است  نمایان  فوق  جدول  در  که  و  همانطور  حفظ  های  استراتژی 

در واقع با توجه به   .بدست آمده است   0.288و    5.868بترتیب برابر    نگهداری نیروی انسانی و عملکرد شغلی

توان بدست آمده؛ می   0.05( کمتر از  0.00و سطح معناداری)  1.96( بیشتر  از  t-valueاینکه مقدار عدد معناداری )

استراتژی های حفظ و نگهداری  دار است؛ یعنی  معنا   05/0نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  

تأثیر مثبت و معناداری دارد. یعنی با افزایش یک انحراف استاندارد در نمرات    نیروی انسانی بر عملکرد شغلی

  0.288به اندازه    اس عملکرد شغلی، شاهد افزایش در نمرات  استراتژی های حفظ و نگهداری نیروی انسانی  

 انحراف استاندارد خواهیم بود. بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شده میتوان فرضیه اول تایید می شود. 

 

 .: جو سازماني بر عملكرد شغلي تاثير معناداری داردفرضيه دوم

 

. نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده جو سازماني بر عملكرد شغلي3جدول  

 مسير مستقيم 
 ضریب مسير 

(B) 

 مقدار تي 

(t-value) 

سطح  

 معناداری 
 نتيجه 

 تایید  0.00 13.776 0.597 عملكرد شغلي   ←  جو سازماني
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  جو سازمانی و عملکرد شغلی همانطور که در جدول فوق نمایان است مقدار آماره تی و ضریب مسیر بین 

( بیشتر   t-valueدر واقع با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری )  .بدست آمده است   0.597و    13.776بترتیب برابر  

توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح بدست آمده؛ می  0.05( کمتر از  0.00و سطح معناداری)  1.96از  

تأثیر مثبت و معناداری دارد. یعنی با افزایش یک    جو سازمانی بر عملکرد شغلیدار است؛ یعنی  معنا  05/0خطای  

انحراف   0.597به اندازه    عملکرد شغلی، شاهد افزایش در نمرات  جو سازمانی  انحراف استاندارد در نمرات  

 استاندارد خواهیم بود. بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شده میتوان فرضیه دوم تایید می شود. 

 

 .سوم: استراتژی های حفظ و نگهداری نيروی انساني بر جو سازماني تاثير معناداری داردفرضيه 

 

ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده استراتژي هاي حفظ و نگهداري نیروي انساني  . نتایج براورد 4جدول

 بر جو سازماني 

 مسير مستقيم 
 ضریب مسير 

(B) 

 مقدار تي 

(t-value) 

سطح  

 معناداری 
 نتيجه 

 تایید  0.00 14.498 0.624 جو سازماني   ←استراتژی حفظ و نگهداری 

 

بین   مسیر  و ضریب  تی  آماره  مقدار  است  نمایان  فوق  جدول  در  که  و  همانطور  حفظ  های  استراتژی 

در واقع با توجه به    .بدست آمده است   0.624و    14.498بترتیب برابر    نگهداری نیروی انسانی و جو سازمانی 

توان بدست آمده؛ می   0.05( کمتر از  0.00و سطح معناداری)  1.96( بیشتر  از  t-valueاینکه مقدار عدد معناداری )

استراتژی های حفظ و نگهداری  دار است؛ یعنی  معنا   05/0نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  

انسانی بر جو سازمانی استاندارد در نمرات    نیروی  افزایش یک انحراف  با  تأثیر مثبت و معناداری دارد. یعنی 

انحراف    0.624به اندازه   جو سازمانی، شاهد افزایش در نمرات  استراتژی های حفظ و نگهداری نیروی انسانی  

 استاندارد خواهیم بود. بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شده میتوان فرضیه سوم تایید می شود. 

 

استراتژی های حفظ و نگهداری نيروی انساني و عملكرد  جو سازماني در رابطه بين  اصلي:  فرضيه  

 نقش ميانجي ایفا مي كند.شغلي 

با استفاده از الگوریتم زیر که برگرفته از روش بارون و کنی است به بررسی اصلی پژوهش پرداخته شده  

 است.
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. مراحل بررسی و  تایید مدل میانجی گر 1شکل   

 

سوبل استفاده شده است. بارون و کنی اظهار  جهت بررسی فرضیه اصلی از روش بارون و کنی و آزمون  

می دارند هنگامی میتوان از رابطه ی میان یک متغیر میانجی گر با متغیر مستقل و وابسته سخن گفت که شروط  

 زیر را رعایت نمایند. 

ی معنادار داشته باشد.) این است که متغیّر مستقل با متغیّر وابسته رابطه   شرط اول -1

 ( cیعنی مسیر  

ی بین متغیّرهای مستقل و واسط تأیید این است که معناداری رابطه  شرط دومّ  -2

 ( aشود.)مسیر 

 ( bباشد) مسیر ی بین متغیّر واسط و وابسته می نیز تأیید معناداری رابطه  شرط سوّم -3
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ی شود، رابطه گر وارد معادلات رگرسیونی می شرط چهارم این است که وقتی متغیر میانجی  -4

گر کامل است و بین متغیر مستقل و وابسته غیرمعنادار شود که در این حالت متغیر مورد نظر، میانجی

( ولی همچنان معنادار باقی  10/0گر کاهش یابد )حداقل یا اینکه این رابطه در حضور متغیر میانجی 

 (  ′𝑐گر، جزئی خواهد بود) مسیر بماند، که در این حالت نقش متغیر میانجی 

 
بدون حضور میانجي در  رابطه استراتژي هاي حفظ و نگهداري نیروي انساني و عملكرد شغلي. مدل مربوط به 2شکل 

 حالت ضرایب مسیر استاندارد
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بدون حضور میانجي در  . مدل مربوط به رابطه استراتژي هاي حفظ و نگهداري نیروي انساني و عملكرد شغلي3شکل 

 حالت ضرایب معناداري تي 
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بررسی فرضیه اصلي پژوهش  -5جدول   

آزمون   گامهای 

 بارون كني
 ضریب مسير  مسير

 عدد معناداری

 )آماره تي(
 سطح معناداری

 0.00 16.522 0.661 عملکرد شغلی   ←استراتژی حفظ و نگهداری  شرط اول

 0.00 14.498 0.624 جو سازمانی   ←استراتژی حفظ و نگهداری  شرط دوم

 0.00 13.776 0.597 عملکرد شغلی   ← جو سازمانی شرط سوم 

 0.00 5.868 0.288 عملکرد شغلی   ←استراتژی حفظ و نگهداری  شرط چهارم 

 

داری روابط گفته شده در سه گام  همانگونه که در جدول فوق نشان داده شده است نتایج، حاکی از معنی

مبینّ این است که در حضور متغیر جو سازمانی،  گر نتایج  باشد. در گام چهارم یعنی ورود متغیر میانجینخست می 

کاهش یافته  0.288به  0.661ی بین استراتژی های حفظ و نگهداری نیروی انسانی از بتای استاندارد برای رابطه 

ی اصلی پژوهش  گری جزئی است و فرضیهدار نیز می باشد. بنابراین، نقش متغیر جو سازمانی ، میانجی و معنی 

 گیرد. نیز مورد تأیید قرار می

 نتایج آزمون تكميلي سوبل:

 جدول زیر نتایج آزمون سوبل را به تصویر کشیده است. 

 
 . نتایج آزمون سوبل و تاثیرات متغیر مستقل بر وایسته 6جدول 

مقدار  

 آماره

 سوبل

سطح 

 معناداری 
VAF 

ميزان تاثير استراتژی های حفظ و نگهداری نيروی انساني بر عملكرد  

 شغلي
نتيجه 

 آزمون
 تاثیر کل  تاثیر غیر مستقیم تاثیر مستقیم 

 تایید شد 0.660 0.372 0.288 0.563 0.00 8.87

 

آماره سوبل ) اینکه قدر مطلق  به  با  Sobelبا توجه  برابر  از    8.87(  بیشتر  محاسبه شده و سطح    1.96و 

-درصد تاثیر میانجی  95توان در سطح اطمینان  بدست آمده است، می  0.05معناداری آزمون کمتر از سطح خطای  

را بار دیگر استراتژی های حفظ و نگهداری نیروی انسانی و عملکرد شغلی  را در رابطه بین    جو سازمانیری  گ

 0.372برابر با  استراتژی های حفظ و نگهداری نیروی انسانی بر عملکرد شغلی  تایید کرد. میزان تاثیر غیر مستقیم  

استراتژی های حفظ  درصد از تاثیرات    56.3نشان می دهد که    VAFبرآورد شده است. گفتنی است که شاخص  

  و نگهداری نیروی انسانی بر عملکرد شغلی از طریق میانجیگری جو سازمانی وارد شده است.
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 و نتيجه گيری  بحث
با توجه   یبر عملکرد شغل  یانسان  یروین  یحفظ و نگهدار  یها  یاستراتژ  ری تاث  یبررسپژوهش حاضر به  

  ی روین  یحفظ و نگهدار  ی ها  یاستراتژاست. نتایج پژوهش نشان داد  پرداخته شده    یجو سازمان  یانجیبه نقش م

دارد.    یمعنادار  ریتأث  نفت بندرعباسدر شرکت    یجو سازمان  یانجیبا توجه به نقش م  یبر عملکرد شغل  یانسان

به کار بردن استراتژی هایی شامل تصور عادلانه بودن حقوق و    کرد  انیتوان ب  یپژوهش م   یهاافته ی  نییدر تب

مزایا، پرداخت متناسب با مدرک و تجربه، قرار دادن امکانات رفاهی در اختیار کارکنان، تقدیر و تشکر از کارکنان  

از عضویت در   افراد و مطلع ساختن کارکنان، احساس رضایت کارکنان  به  ارائه اطلاعات  در جمع همکاران، 

انگیزه در س ایجاد  از مصادیق  اعضا در تصمیم گیری  دادن  پیشرفت در مسیر شغلی، مشارکت  ازمان، فرصت 

 جواز طرفی  .کارکنان شرکت محسوب می شود که موجب افزایش عملکرد شغلی کارکنان در سازمان می شود

کارکنان گردد.    ارتقای عملکرد شغلیبه کار و    اشتیاق  نتیجه  تواند سبب برانگیختگی و درسازمانی مناسب، می

سازمانی از تلاش  توان نتیجه گرفت که جوگذشته، می   تحقیقات  بنابراین، با توجه به نتیجه ی پژوهش حاضر و

تأثیر    مدیران و کارکنان سرچشمه می گیرد و رفتار کارکنان را تحت   سازمان،  و روابط متقابل گروه های داخل

 شاغل   افرادو آمادگی  گذارد و به دنبال آن، باعث رضایتمندی  ی افراد آن سازمان اثر می   روحیه  دهد و برقرار می

 در سازمان می شود. برای تغییر

 پيشنهادات كاربردی پژوهش
پیشنهاد می شود مدیران شرکت نفت بندرعباس در شیوه سازمان دهی و چیدمان افراد در کلیه سطوح و  -

ستادی توجه ویژه مبذول نمایند؛ زیرا ساختار نامناسب و توزیع نامناسب کمی و کیفی بخش های عملیاتی و  

 منابع انسانی می تواند بر روحیه کارکنان تاثیر منفی داشته و عملکرد کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد.

 به  و سازمانی  فضای بهبود ،کارکنان ای حرفه  عملکرد ارتقای منظور بهشرکت نفت بندرعباس    مدیران-

  تواند می مناسب، سازمانی جو که  چرا .دهند  قرار مدنظر  را  سازمانی برون  و سازمانی  درون انسانی ارتباطات ویژه

 .شود کارکنان شغلی عملکرد ارتقای و کار به اشتیاق نتیجه  در و برانگیختگی سبب 

کارکنان، استراتژی انعطاف پذیری  ، با ارتقای پیشبرد استراتژی های حفظ  شرکت نفت بندرعباس  رانیمد-

 در بین کارکنان و همچنین بهبود برنامه ریزی منابع انسانی عملکرد کارکنان را بهبود بخشند. 

سازمانی نمایند تا  جو  پیش، سعی در بهبود    ، بیش ازنفت بندرعباسشرکت  مسئولان و دست اندرکاران  -

 را فراهم آورند. حفظ و نگهداری کارکنانبدین وسیله موجبات 

 . ردیقرار گ یبمناس ت یدر وضع نسازما  نینا در ابحقوق م-

 . ردیقرار گ یمناسب ت یسازمان در وضع نیدر ااستراتژی پرداخت بر اساس کارایی -

 . ردیقرار گ یمناسب ت ی سازمان در وضع نیدر اپوشش دادن هزینه های درمانی -
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 .ردیقرار گ یمناسب ت یسازمان در وضع  نیدر ابیمه و بازنشستگی -

 . ردیقرار گ یمناسب ت یسازمان در وضع نیدر اتقویت روحیه و رضایت خاطر کارکنان 

 

  منابع

1- Arabaci,  B.  (2019).  Academic  and  administration  personnel’s  perceptions  

oforganizational  climate  (Sample  of  Educational  Faculty  of  Firat  University).  Procedia  

Social  and Behavioral Sciences, 2(2), 4445-4450. 

 

2- Bamberger Peter ,Sisselman Michael and Borin Michal,(2018)."TheImpact of Increased 

Employee Retention on Performance in a Customer Contact Center" ,vol 8,No 3,p:236 

3- Bates Carole , (2016)."The War for Talent Employer of Choice – Staff  Retention  

Strategies" , Gosling Chapman, ,vol 12,p:2  

4- Brett, Joan.(2016). "360 Degree Feedback to Leaders." Group and Organization 

Management ،578-600. 

5- Carr, J. Z., Schmidt, A. M., Ford, J., &DeShon, R. P. (2021). Climate perceptions matter: 

A meta-analytic  path  analysis  relating  molar  climate,  cognitive  and  affective  states,  and 

individual level work outcomes. Journal of Applied Psychology, 88(4), 605–619. 

6- Cascio,F. W(2016).. "managing human Resource, productivity,Quality of 

worklife,profit" ,4th ed,Mc Graw-Hill,IncChange 73(5); 467-82. 

 

7- Gunaratne, A. K., & J du Plessis, A. (2017). "Performing management system: A 

powerful tool to achieve organizational goals", Journal of Global Business andTechnology, 3 (1), 

pp. 17-28. 

8- Hanges PJ, Aiken J, Chen X.(2016) Diversity, organizational climate, and organizational 

culture: The role they play in influencing organizational effectiveness. Proceedings of the 

9- Jones, A.P. and James, L.R.(2017). Psychological climate: Dimensions and relationships 

of individual and aggregated work environment perceptions, Organizational Behavior and Human 

Performance, 201–250. 

 

10- Larry, M. Coutts, F. & Schneider, W. (2021). Police officer performance appraisal 

systems. Policiing: An International Journal of Police Strategies & Management, 27(1), 67-81. 

11- Shahnawaz M.G. Juyal Raksh C.( 2019)" Human Resource Management Practices and 

Organizational Commitment in Different Organizations, Journal of the Indian Academy of 

Applied Psychology", vol(32)No(3) 

12- Swansburg RC, Swansburg RJ(2019). "Introduction to management andleadership for 

nurse managers". Sudbury, Massachusetts : Jones andBartlett publishers;. P. 593. 

13- Tadwalkar Suil & Sen Manjira ,( 2019). "Manpower Retention in IT : An 

Oxymoron?Retention of people shold be considered a business goal rather than a 

)http://www.acm.org/ubiquitydamage,ubiquity" ,p:4,(  

 

 
 

 

 

http://www.acm.org/ubiquity


    1403 پاییز –  16،پیاپی ومسسال  پنجم : شماره فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی                                                                                  

 

 

70 

 

 

Investigate the impact of human resource retention strategies on job 

performance with regard to the mediating role of organizational climate 

  

Abstract  

The purpose of this research is to investigate the impact of human resource retention 

strategies on job performance with regard to the mediating role of organizational climate. The 

present research method is a descriptive analysis of survey type and applied in terms of purpose. 

The statistical population of the research includes all employees of Bandar Abbas Oil Company, 

numbering 700 people. In this research, a simple random sampling method was used to determine 

the desired sample, and 248 people were selected as a statistical sample using Cochran's method. 

The research tools in this research is to the standard questionnaire .The reliability of the mentioned 

questionnaires was evaluated and calculated based on Cronbach's alpha coefficient of 0.943, 0.847 

and 0.913, respectively, which indicates the desired reliability of the research questionnaire. In 

this research, to analyze the data from the path analysis technique, using the SmartPLS software, 

the specified paths of the research according to the conceptual model have been investigated. The 

findings of the research showed that human resource retention strategies have an impact on job 

performance, and organizational climate has a significant mediating role in the relationship 

between human resource retention and retention strategies on job performance. 

Key words: human resources maintenance strategies, job performance, organizational 

climate, Bandar Abbas Oil Company. 

 

 

 


