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 دهیچک
 

با هدف بهره  یمنابع انسان تیریات مداقدام نیاز مهمتر یکیو تعهد آنها نسبت به سازمان،  زشیو انگ یامروزه حفظ و نگهداشت منابع انسان
آن بر بهبود بهره وری در شركت  ریبررسی نظام نگهداشت منابع انسانی و تاث قیتحق نیا یباشد. هدف اساس یو توسعه سازمان م یور

 انیپارس شگاهیپالاو كاركنان  رانیمد هیشامل كل یباشد. جامعه آمار یم یشیمایاز نوع پ یفیبود. روش پژوهش توص رسیانپالایش گاز پا
قرار گرفتند. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه  ینفر انتخاب و مورد بررس 220 یطبقه ا یتصادف یرینفر( كه با روش نمونه گ 524می باشد )

ه و ازس ییابزار با استفاده از روا یی( بود. روا2000)تیو گلداسم یهرس یو پرسشنامه بهره ور یانسان ابعمحقق ساخته نظام نگهداشت من
به دست  85/0 ینظام نگهداشت منابع انسان یو برا 92/0 یسازمان یبهره ور یكرونباخ برا یآنها با آلفا ییایشد و پا یابیارز ییمحتوا ییروا

رم افزار با استفاده از ن یدلات ساختارمعا یچندگانه و روش مدل ساز ونیشامل رگرس یو آمار استنباط یفیآمد. داده ها با استفاده از آمار توص
 ریشركت پالایش گاز پارسیان تأث یبر بهبود بهره ور یها نشان داد كه نظام نگهداشت منابع انسان افتهیشدند.  لیو تحل هیال اس تجز یپ

 یمثبت و معنادار ریتأث زین یطیو عوامل مح یعوامل سازمان ،یشامل عوامل فرد یابعاد نظام نگهداشت منابع انسان نیدارد. همچن یمعنادار
 لیچندگانه و آزمون تحل ونیبا استفاده از رگرس ییدر مدل نها رهایهمزمان متغ ریشركت پالایش گاز پارسیان دارد. تأث یبر بهبود بهره ور

شركت پالایش گاز  یبهبود بهره ور یبرا یكننده مثبت و معنادار ینیب شیپ یمنابع انسان اشتابعاد نظام نگهد هینشان داد كه كل ریمس
 یو تعهد كاركنان شركت پالایش گاز پارسیان و با هدف توسعه راهبردها زشیتواند در جهت توسعه انگ یپژوهش م جیباشد. نتا یم پارسیان

 .حفظ و نگهداشت آنها در سازمان، به كار گرفته شود
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 مقدمه
یل وجود رقابت بین سازمان ها و شركت ها در جهت كسب منافع بیشتر، تسلط بر منابع موجود اهمیت ویژه ای یافته است. در عصر حاضر، بدل

ی انسانی متخصص و كارآمد برخوردار نباشند و یا سازمان ها اگر دارای بهترین تکنولوژی بوده و از بهترین امکانات بهره مند باشند ولی از نیرو
رست و كارآمد از نیروهای موجود را نداشته باشند قادر نیستند بر محیط اثر گذاشته و در رقابت موفق عمل كنند. نظام نگهداری توانایی استفاده د

چنانچه  (.1395د)آرمات، وری سازمان افزایش یابهمنابع انسانی موجب می شود ضمن جلوگیری از ترک خدمت، گردش نیروی انسانی كاهش و بهر
گهداری نیروهای شایسته چاره اندیشی نشود، سازمان با مشکلات بسیاری از جمله عدم بهره وری مواجه خواهد شد و نیروی در سازمان برای ن

منبع مزیت رقابتی در سازمان ها را،  ترین ( مهم1988) 1انسانی ناكارآمد و بی انگیزه نخواهند توانست تحقق بخش اهداف سازمان باشند. سن
استعداد و كلیدی و شایسته را در رقابت سازمان ها پر  ( نیز نیروهای با2012)2زه و وظیفه شناس می داند. داو و همکارانكاركنان متعهد، با انگی

كاركنان، با پتانسیل بالا در مشاغل حیاتی كه سهم اهمیت دانسته اند، بطوریکه این كاركنان افرادی هستند با بالاترین عملکرد نسبت به بقیه 
زش آفرینی سازمان ها دارند.  امروزه بخوبی روشن شده است كه توسعه جوامع در ابعاد مختلف آن )شامل توسعه اقتصادی، بسزایی را در ار

كشور جهان  192ای  كه بانک جهانی در مطالعهاجتماعی، سیاسی، فرهنگی و...( درگرو توجه و سرمایه گذاری بر نیروی انسانی شایسته است. در 
مربوط به منابع طبیعی بود)شمس احمر و همکاران،  20/0مربوط به منابع فیزیکی و 16/0اقتصادی مربوط به نیروی انسانی، رشد  64/0انجام داد، 

فعالیت های سازمان های بهره ور مورد مطالعه  (. از دیدگاه اكثر متخصصان حوزه مدیریت نیز، توجه به نگهداشت منابع انسانی در سرلوحه1390
انسانی یکی از ورودی های سیستم سازمانی می باشد. هرچه سازمان بتواند نیروی شایسته تری جذب كرده و بتواند از آن  قرار می گیرد. نیروی

. رقابت سازمان ها در كسب سود بیشتر و سهم نگهداری و استفاده موثرتری نماید، در رسیدن به اهدافش موفق تر و نسبت به رقبایش پیشتر است
شود؛ بلکه همه این موارد معلول یک عامل مهم تر یعنی نیروی انسانی شایسته است و این نکته ای است كه سازمان ها  بازار و ... خلاصه نمی

ترک خدمت شان شوند. نظام نگهداری منابع انسانی  بدان پی برده اند و در جذب نیروها رقابت می كنند و سعی می كنند آنها را نگه داشته و مانع از
راز مدت گردش نیروی انسانی كم شده و به بهره وری سازمان اضافه گردد. چه بسا در سازمانی با بهترین شیوه های استخدامی باعث می شود در د

های مختلف ارزیابی و آموزش)نظام بهسازی( شایسته ترین افراد برگزیده و به خدمت آن سازمان در آمده باشند )نظام جذب( سپس با روش 
رت و دانش این كاركنان فراهم شده باشد، لیکن چنانچه در طول خدمت از آنها به نحو خوب و مطلوب نگهداری موجبات افزایش بینش، مها

ژه افراد خبره به راحتی سازمان مزبور را گردد آن افراد به وینشود)نظام نگهداشت( یا در سازمان های دیگر جاذبه های بیشتر و بهتر باشد، باعث می
ن ها شوند و در نتیجه زحمات، تلاش ها و هزینه های مربوط به استخدام، تربیت و تجهیز نیروی انسانی و سرمایه ترک كرده و جذب آن سازما
علی رغم (. 2014، 3صی پیدا می كند)ازومارود. به این خاطر است كه فرآیند حفظ و نگهداری منابع انسانی اهمیت خاگذاری روی افراد به هدر می

، هنوز در بسیاری از سازمانها تأثیر حیاتی آن در رسیدن به اهداف سازمان به خوبی درک نشده و گهداشت منابع انسانیتوجه روزافزون به حفظ و ن
اثیر گذار بر اقتصاد و خدمات سازمان های مهم و ت این مسئله چنانچه درحتی در بعضی از مواقع مدیران آن را یک امر تجملی و پر هزینه می دانند. 

رک نشود، و نیازها و خواست های اولیه نیروی انسانی این سازمان ها، برآورد نگردد، پیامدهای منفی آن در درازمدت دامان، كشور، به خوبی د
نیروی  نگهداشت و توسعهه در كشور نیازمند توسعه به عنوان یک صنعت مادر و پایگاز كشور نفت و صنعت صنعت و اقتصاد كشور را خواهد گرفت. 

سازمانی هستند، تا بتوانند بهروه وری طولانی مدت خود را افزایش دهند و در عین از توانایی های بلقوه آنها در توسعه و بهره وری  انسانی و استفاده
چشم لذا جهت تحقق بخشیدن به اهداف و ی جدید، پرهیز كنند. حال از هزینه های جانبی و منفی برآمده از استخدام و به كارگیری نیروی انسان

منابع انسانی و نگهداشت  توسعهلازم است كه چالش های موجود در كشور، به عنوان یک راهبرد طولانی مدت گاز پالایش صنعت  طلوب درانداز م
از نظر كاركنان  یوره عوامل مرتبط با نگهداشت و بهرهوری نیروی انسانی، میزان توجه ببررسی شود و وضعیت موجود عوامل نگهداشت و بهره

ی اهمیت هریک از این عوامل از نظر اهمیت عوامل مختلفی نظیر عوامل محیطی، سازمانی، شغلی و فردی و غیره و همچنین درجه بررسی شود و
به عنوان یک راهبرد  وی انسانی و  بهبود بهره وریراهکارهای مؤثری جهت نگهداشت نیربه مطابق با شناخت این عوامل كاركنان ارزیابی شود و 

این است كه آیا اقدامات مدیریت منابع انسانی در جهت حفظ و پژوهش حاضر مسئله اصلی ارائه شود. بر این اساس  وتاه مدتو منفعت آنی و ك
در سازمانی بر بهبود بهره وری  انی و محیطینگهداشت منابع انسانی و راهبردهای به كارگرفته شده در این زمینه در حیطه های فردی، سازم

   تاثیر دارد؟ان شركت پالایش گاز پارسی
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 پژوهش یچارچوب نظر
 نگهداشت منابع انسانی:

بسیاری از  مهمترین اولویت آنها در عصر حاضر است.شود، بلکه نیروی انسانی شایسته و واجد شرایط رقابت سازمانها محدود به سود بیشتر نمی
را نسبت به سازمان نشان  آنهاكه نگرش كاركنان تعهد د. فظ كننكنند كاركنان واجد شرایط خود را حمی تلاشكنند و را تأیید می مهمنها این سازما

تبع و به ، سازمانها باید تصمیم بگیرند كه استراتژیهای مناسب برای ارتقاء تعهد بنابراینت. الش اساسی در سازمان های مدرن اسمی دهد ، یک چ
 (.2013)بهشتی فر و صفریان،كاركنان انتخاب كنند ن حفظ و نگهداشتآ

نگهداشت، فرآیندی است كه مدیریت با استفاده از عواملی همچون نظام پرداخت اثربخش، آموزش و بهسازی، ارتقا بر اساس شایستگی و  حفظ و
خدمتت اكاركنان را در سازمان افزایش دهد و نگهداشت ایجاد وضعیت  اعطای امکانات رفاهی و خدماتی مناسب و ... سعی می كند تمایل به تداوم

غال برای كاركنان است به واسطه آن حاضر به انتقال به سازمان دیگر نباشند. می توان به طور كلى نظام مدیریت منابع انسانى را به مطلوب اشت
ن نظام شامل همان فرایندهاى جذب، بهسازى و نگهداشت نیروى انسانى كرسى سه پایه ای تشبیه كرد كه هر پایه آن بیانگر یک فرآیند است. ای

(. تلاش سازمانها در جهت جذب افراد متخصص و با تجربه است. بنابراین سازمانهایى كه از برنامه هاى حفظ و 1390نى و رضایی راد، است )قربا
افراد باتجربه ناموفق هستند. امروزه حفظ و نگهداشت منابع انسانى، نگهداشت منابع انسانى به صورت سنتى پیروى مى كنند، در حفظ و نگهداشت 

سی سازمانها به شمار مى آید. نقش و اهمیت این منبع در توسعه سازمان باعث به وجود آمدن جنگ جذب افراد مستعد و شایسته بین مشکل اسا
 .از اهمیت بیشتری برخوردار است شتو نگهدا حفظهوش مهم است، اما اگرچه استخدام كاركنان آگاه و با (. 2011، 1سازمانها شده است )رامانایدو

می توان گفت كه در حال  .استعدادهای خود شکست می خورندو نگهداشت ان می دهد كه درصد قابل توجهی از سازمان ها در حفظ مطالعات نش
و سازمانها متوجه می شوند كه برای ارتقای شایستگی های  حاضر مشکل اصلی سازمانها این است كه تقاضا برای استعدادها بیش از عرضه آن است

( استدلال می كنند كه 2012وورال و همکاران ) (.2018)قمری و همکاران،كنند خود تمركزایی ، توسعه و نگهداری افراد شایسته شناس برخود ، باید 
فرایندهای مدیریت استعداد در و این نشان دهنده عدم توجه به  كاركنان خود چندان موفق نیستند شت، توسعه و نگهدا، جذبسازمانها در شناسایی

 ت.سازمان اس
د؛ در فظ و نگهداشت كاركنان سازمانها، ابعادى وسیعتر از ارتباط انسان با حقوق و مزایای دریافتى یا تأمین بهداشت و ایمنى در محیط كار دارح

شان در همه جا و در هر فضاى كارى یکسان است و براحتى می توان توقعات را ضمن نباید چنین تصور شود كه توقعات كاركنان از سازمانهای
خیص داد. تصور هر فضاى فرهنگى از كیفیت زندگى كارى تصور ویژه اى است كه مدیران باید در جهت شناخت آن تلاش كنند. مدیران تش

برای پیشبرد اهداف سازمان و كارهای واگذار شده ناچار به سخت برجسته بیشترین وقت خود را با بهترین افراد خود می گذرانند. كاركنانی كه 
یوسته به مدیر و راهنماییهای او نیاز بیشتری پیدا می كنند و بدون پشتیبانی های مدیر ممکن است ضربه های سختی بخورند. پس كوشی هستند، پ

ی آموزند و به آنها آموزش می دهند و به جای بررسی واماندگی ها به بهترین مدیران، وقت زیادی را با كاركنان برجسته شان میگذرانند؛ از آنان م
 (.2012، 2برتری ها می پردازند )كنگ و هایان پژوهش در

 رویکرد راهبردی در نظام نگهداری منابع انسانی

می كند، عبارت است از: هماهنگی چهار ویژگی مهم، كه ابعاد اصلی راهبردی بودن هر اندیشه را در حوزه وظیفه ای و خرده نظام های آن تداعی 
راهبردی و مزیت راهبردی. به منظور تحقق تفکر و برنامه های راهبردی در سازمان، این ابعاد نه تنها راهبردی، انعطاف پذیری راهبردی، هم افزایی 

وظیفه ای نیز باید ساری و جاری در سطح كل سازمان، بلکه در سطح رشته های كاری، حوزه های وظیفه ای و حتی خرده نظام های حوزه های 
 (.141: 1390شود)شمس احمر و همکاران، 

 نگی راهبردیهماه-

اجرای كامل تفکر راهبردی در سازمان مستلزم هماهنگی و همسویی ذهنی و عینی در كلیت سازمان و تمامی خطوط كسب و كار و هم چنین 
ه عنوان یک واحد وظیفه ای از این قاعده مستثنا نخواهد بود. مفهوم مدیریت واحدهای وظیف های سازمانی است، مدیریت منابع انسانی نیز ب

ن اهبردی منابع انسانی بیانگر تحقق مدیریت منابعانسانی در یک بستر راهبردی و همراستا با راهبردهای كلان سازمان است. لذا علاوه بر ایر
ینش، آموزش و بهسازی، بهکارگیری مؤثر و نگهداری با اهداف و سیاستهای هماهنگیهای عمودی حوزه منابع انسانی و خرده نظامهای جذب و گز

ازمان، دامنه این هماهنگیها باید در سطح افقی و بین مدیریت منابع انسانی و خرده نظامهای آن با سایر واحدهای وظیفهای سازمان مانند كلی س
اف و مدیریت منابع انسانی اقتضا می كند كه راهبردهای حوزه منابع انسانی با اهد مالی، پشتیبانی، تولید، بازاریابی نیز تسری یابد. تفکر راهبردی

كل راهبردهای كل سازمان همراستا شود. مدیریت راهبردی منابع انسانی و خرده نظامهای آن باید بتواند پاسخگوی نیازها و انتظارات راهبردی 
نابع انسانی دی منابع انسانی اساسا بر الگویی از تحولات و فعالیتهای برنامه ریزی شده ممدیریت راهبر"سازمان باشد. به گفته برخی از صاحبنظران 

 
1 - Ramanaidu 
2 -Kong &Haiyan 
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(. هماهنگی های عمودی و افقی گسترده از 218: 2006، 1)لپاک "متمركز می گردد كه درصدد است به سازمان در دستیابی به اهدافش كمک كند
 ت جاری نظام نگهداری منابع انسانی صورت می گیرد.جمله تمهیداتی است كه در ورای امور عملیاتی و اقداما

 هم افزایی راهبردی-

ر زایی بین عوامل یکی از مهمترین ویژگیهای سامانه های باز است. هم افزایی مؤثر بین عوامل هر سامانه در رویکرد راهبردی مورد توجه قراهم اف
اقدامات منابع انسانی در "كاركردهای مضاعفی می شود. از دیدگاه هم افزایی، می گیرد. در سامانه های باز تعامل درونی و بیرونی اجزا موجب 

، 2)شولر و همکاران "هماهنگی با یکدیگر عمل می كند. هنگامی كه چندین اقدام با یکدیگر همراستا می شود، می تواند یکدیگر را تقویت كند
؛ به رد سایرعوامل و اجزا استز عوامل داخلی و بیرونی سامانه از كاركردها و عملکویژگی هم افزایی ناظر بر تقویت و پشتیبانی هر یک ا (.10: 2005

زء عبارت دیگر، هم افزایی حاصل تقویت متقابل اجزای داخلی نظام نگهداری منابع انسانی خواهد بود كه در سطوح اجرایی و عملیاتی به دلیل ج
 نگری نمی توان تحقق آن را تضمین كرد.

 هبردیانعطاف پذیری را-

یطی پرداخته می شود. مدیریت راهبردی منابع انسانی و خرده نظام های در رویکرد راهبردی به ساز وكارهایی برای انطباق شایسته با تحولات مح
دانشی، آن باید ساز و كارهایی را برای پایش مستمر تحولات محیطی و هم چنین پیش بینی الزامات آینده ایجاد كند. تحولاتی كه در حوزه های 

ی صورت می گیرد، به طور مستقیم و یا غیر مستقیم و هم چنین در كوتاه فناوری، حقوقی، اقتصادی، سیاسی، اجتماعی و ... در سطح ملی و فرا مل
ردی منابع انسانی مدت یا بلند مدت، آثار و پیامدهایی را برای نظام نگهداری منابع انسانی سازمانها به دنبال خواهد داشت. از این رو، مدیریت راهب

اف پذیری لازم و كافی برای شناسایی، درک و واكنش مناسب به تحولات محیطی اقتضا می كند كه خرده نظام نگهداری منابع انسانی از انعط
ی سازد تا پیوسته و برخوردار باشد. انعطاف پذیری راهبردی برای سازمانها در كسب برتری و یا ایجاد مزیت رقابتی اساسی است؛ زیرا آنها را قادر م

(. نبود درک تحولات محیطی و عدم 2007، 3به تحولات محیطی ایجاد كنند)كاپسوآن به طور كنشی و یا واكنشی گزینه های راهبردی را در پاسخ
سطح عملیاتی نظام  انعطاف لازم، مانع سیر تکاملی نظام نگهداری منابع انسانی خواهد شد. تحقق این مهم در شمول وظایفی فراتر از مسئولیتهای

مرتبط محیطی و تبیین روابط مؤثر بر آنان و همچنین درک الزامات آینده و چگونگی  نگهداری منابع انسانی قرار می گیرد؛ زیرا شناسایی عوامل
 انطباق تدریجی با آنان مستلزم برخورداری از بینشی راهبردی است.

 مزیت راهبردی-

اشد و مزیت راهبردی را برای ین سازمانها، مولد شایستگی های محوری بی باید بتواند در عرصه رقابت شدید بیک واحد وظیفه ای مانند منابع انسان
ین كل سازمان ایجاد كند. در عصر جدید، منابع انسانی دانش محور به عنوان مهمترین توانایی سازمان در كسب مزیت رقابتی و هم چنین عمده تر

بهرهوری تمام فرایندهای سازمانی  عتقاد سازمانها نیز این است كه باید كاركنان را پایه و اساس بهبود كیفیت ودارایی نا مشهود قلمداد شده و ا
و به دانست؛ لذا سازمانهای پیشرو، افراد را با ارزشترین سرمایه قلمداد می كنند و به تلاش نامحدود به منظور جذب، پرورش، توسعه، نگهداشت 

امروز و فردای خود را رقم میزنند)شمس  نش محور و زبده می پردازند و با در اختیار داشتن دانش و تخصص، مزیت رقابتیكارگیری منابع انسانی دا
 (. 144: 1390احمر و همکاران، 

 بهره وری:

كار دقیقتر و بیشتر،  بهره وری در كاربردهای عامه و تخصصی معانی متفاوتی دارد. مثل تولید، بازده بیشتر، كاهش هزینه ها، انجام صحیح كار،
بت ساده ستاده به داده و ... كه طیف وسیعی را دربر می گیرد. علت این امر را می توان در خودكار كردن عملیات برای دستیابی به بازده بیشتر، نس

اصل از یک ز رابطه بین ستاده حبهره وری عبارتست ا 4نگرش های متفاوت افراد نسبت به بهره وری جستجو كرد. از دیدگاه سازمان بین المللی كار
ید آن ستاده كه داده ها می تواند زمین، سرمایه، نیروی كار و عوامل دیگر باشند. آژانس بهره وری سیستم تولید با داده های بکار رفته برای تول

جه اول یک دیدگاه فکری است كه همواره سعی بهره وری را درجه استفاده مؤثر از هر یک عوامل تولید می داند و اعتقاد دارد بهره وری در در 5اروپا
بهره وری را به حداكثر رساندن استفاده از منابع، نیروی انسانی،  6ود است بهبود بخشد.  مركز بهره وری ژاپندارد آنچه را كه در حال حاضر موج

وشش برای افزایش دستمزدهای واقعی و بهبود تسهیلات و غیره به طریقه عملی، كاهش هزینه های تولید، گسترش بازارها، افزایش اشتغال و ك
د كارگر، مدیریت و عموم مصرف كنندگان باشد، تعریف می كند و سازمان بهره وری ملی ایران نیز  اعتقاد دارد معیارهای زندگی آن گونه كه به سو

دن فعالیتها برای دستیابی به زندگی بهتر كه بهره وری یک فرهنگ است، یک نگرش عقلانی به كار و زندگی است كه هدف آن هوشمندانه تر كر
ور كلی بر اساس دیدگاه ها و نگرش های مختلف و تعاریف ارائه شده از بهره وری، اهمیت و نقش بهره وری (. بط23، 1388و متعالی است)خاكی، 

 از دو جنبه قابل بررسی می باشد: 

 
1-  Lepak 
2- Schuler et al. 
3- Kapasuwan 
4 - International Laber Force Organization 
5 - Europen Productivity Agency 
6 - Japan Productivity Center 
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روش  داده، از طریقعنوان یک معیار اندازه گیری می پندارد كه با مقایسه ستاده و الف( مفهوم فنی و تکنیکی بهره وری:این مفهوم بهره وری را به 
 های بهره وری فیزیکی یا ارزش افزوده، میزان مؤثر بودن فعالیتهای تولیدی و كارآوری نظام تولید را اندازه گیری می كند. 

و بیان می كند كه دستاوردهای اقتصادی ناشی از كارآیی، بایستی ب( مفهوم اقتصادی و اجتماعی بهره وری: جنبه وسیعتری را در برمی گیرد 
م شود تا سطح زندگی مردم بالاتر برود و اهمیت بهره وری در این است كه وسایلی فراهم كند تا با بکارگیری مؤثر منابع بتوانیم به تقسی منصفانه

ز دید اقتصاددانان می تواند یک اصل جهانی برای هر نوع فعالیت اقتصادی فراوانی كالاها و خدمات دست پیدا كنیم، كه این مفهوم از بهره وری ا
ی . بهره وری معیاری برای ارزیابی عملکرد این فعالیتها و تلاشها در بخشهای مختلف اجتماعی و اقتصادی است. بهره وری با نسبت مطلوبیتهاباشد

ه )نهاده( بیان می شود. این نسبت یکی از مهمترین شاخصهایی است كه حاصله )ستاده ها( بر منابع و آنچه كه برای حصول به آن صرف شد
(. اندازه گیری و بررسی بهره وری ابزاری سودمند برای تحلیل تغییرات عملکرد 2013، 1فعالیتها را نشان می دهد )گیچویی و همکاراناثربخشی 

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

های تخصیص بهینه و مطلوب منابع را هدایت كند. بدین ترتیب بهره وری می یک استاندارد، برای محاسبه كارآیی مفید بوده و می تواند تلاش 
و د بعنوان یک متغیر در پیش بینی و برنامه ریزی عمل كند. البته امروزه بهره روی فراتر از یک معیار و بعنوان یک فرهنگ و نگرش به كار توان

یریت، بهبود آن زمینه اصلی توسعه اقتصادی را فراهم می كند. از این جهت می زندگی مطرح می باشد و به اعتقاد اقتصاددانان و اندیشمندان مد
كارآ و توان گفت اندازه گیری بهره وری اولین آزمایش رقابت مدیران است. جذب منابع و بکار گرفتن آنها تنها شروع كار است و مهارت مدیریت در 

معیار  هترین روش برای مقایسه مدیران واحدهای مختلف یک بنگاه است و البته مهمترینبهره ور نمودن این منابع است، و اندازه گیری بهره وری ب
 مقایسه مدیران سازمانهای مختلف نیز می باشد.

كاری  بهره وری بالاتر امکان سرمایه گذاری بیشتر و فرصتهای شغلی بهتر را نیز فراهم خواهد كرد، كه اینها بطور كلی موجب بهبود كیفیت زندگی
ن نیز بهره وری زمینه رشد اقتصادی را از طریق بهبود تولید نان و تقویت روحیه و انگیزه بیشتری برای كار و تولید خواهد شد. در سطح كلاكارك

فراهم می آورد. یعنی از طریق بهبود بهره وری عامل كار و سرمایه، باعث  ناخالص داخلی سرانه نیروی كار كه در حقیقت همان بهره وری است،
می رود. افزایشی كه در تولید ناخالص داخلی به واسطه بهبود  فزایش و رشد تولید ناخالص داخلی می شود كه به عنوان شاخص رشد اقتصادی بکارا

و  بهره وری در سطح ملی حاصل شده، در نهایت باعث بالا رفتن و بهبود استاندارهای زندگی می شود. نیروی كار مقداری از درآمد خود را مصرف
ز و هزینه های عملیاتی است. با افزایش بهره وری و در نتیجه آن باقیمانده را پس انداز می كند. درآمد صاحبان سرمایه نیز شامل سود، پس اندا

و درآمد مصرف كنندگان و همینطور سود صاحبان كارگاههای تولیدی، میزان پس انداز نیز افزوده می شود، یعنی پس انداز ملی افزایش می یابد 
ر و ایجاد زیرساختها می شود كه می تواند باعث بهبود بهره وری صرف راه اندازی و تأسیس كارگاههای تولیدی و بکارگیری امکانات تولیدی بهت

(. وقتی صحبت از بهره وری نیروی انسانی می شود باید گفت كه نیروی 2،2008باشد و این چرخه همچنان ادامه می یابد )طواری و همکاران
اشد. بنابراین تولید یا ستاده، حاصل تركیب تمام عوامل نهاده می بنی به عنوان یک عامل غیرقابل تجزیه، و اما مهم و اساسی تولید و ستاده انسا

میزان وقتی  است نه فقط نیروی انسانی و ما نمی توانیم هیچکدام از عوامل را مؤثر از دیگری فرض كنیم مگر آنکه در یک شركت یا یک صنعت،
، بگونه ای كه تغییر در نهاده نیروی كار، تنها روش تغییر در میزان كه نیروی كار صرف تولید می كند نسبت به سایر عوامل خیلی بیشتر و مؤثر باشد

 ستاده باشد.
 در ادامه به چند مورد از پژوهش های انجام شده و مرتبط با متغیرهای فوق اشاره می شود.

 كاركنان ارتقای و نگهداشت بر گذارتاثیر عوامل بر تاكید با انسانی منابع مدیریت كاركردهای قی با عنوان تبیین( تحقی1399عابدینی و الیاسی)
 انسانی منابع بهینه مدیریت برای مسیر ترین مطمئن و ترین امن بهترین، كه دهد می نشان پژوهش این یافته های پرورش انجام دادند. و آموزش

 تاثیر نیز كاركنان انگیزش فزایشا و نگهداشت شدن مند نظام در تواند می كه است معلم تربیت نظام ارتقای و زیسا فعال پرورش و آموزش در
 ارزشمندی به انسانی منابع مدیران باور است، تاثیرگذار و اهمیت حائز بسیار انسانی منابع مدیریت در كه دیگری اساسی نکته. باشد داشته مستقیم

 بدون اهمیت و نقش این اگرچه. است انآن های توانمندی و ها شایستگی استعداد، انگیزه، اساس بر صلاحیت واجد افراد انتخاب نتیجه در و آن
 زمانی اندک در یا داشت نخواهد چندانی ملموس آثار انگیزه، افزایش بر موثر عوامل و نگهداشت متداول و اصلی های مولفه و ابعاد تمامی به توجه

 اهتمام آن ارتقای و شناخت در و گیرد قرار وجهت مورد مهم، ركن دو عنوان به مسئله، ابعاد همه حقیقت در. شود سپرده اموشیرف محاق به تواند می
 .گیرد صورت ای ویژه

اد كه نتایج نشان د پرداخت، بررسی تاثیر نظام نگهداشت منابع انسانی بر سلامت كاری كاركنان )مطالعه موردی شهرداری مشهدبه  (1395آرمات)
 ( و سلامت كاری كاركنان شهرداری مشهد رابطه معنی داری وجود دارد.ایمنی، بهداشت، مزایا و خدمات)اد نظام نگهداشت منابع انسانی بین ابع

 
1 - Gichuhi et al. 
2 - Tavari et al. 
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پردیس شناسایی ملاكهای جذب و نگهداشت منابع انسانی و ارائه راهکارهای مناسب)مورد: كاركنان دانشکده های به ( 1394میر كمالی و همکاران)
یت ملاكهای جذب و نگهداشت منـابع انسـانی كاركنـان پـایین تـر از حـد یافته های پژوهش نشان داد كه اولا وضعپرداختند.  فنی دانشگاه تهران(

دسته  متوسـط و میانگین فرضی پژوهش قرار دارد. ثانیا ملاک هایی كه در جذب و نگهداشت منابع انسانی مورد توجه قرار می گیرد شامل سه
 اخلاقی و دینی و دارا بودن امتیازات ویژه. ملاكاند كه عبارتند از: شایستگی و توانایی های شخصی، مسائل اعتقادی،

-یافتهپرداختند.  تاثیر ابعاد مدیریت استعداد بر بهره وری نیروی انسانی در سازمان های دولتی شهر كرمان به ارزیابی (1394)  رب پور و نیک پورع
نگهداشت استعدادها، توسعه ی استعدادها و بهره وری  بین مدیریت استعداد و زیرمتغیرهای آن؛ یعنی، جذب استعدادها،ش نشان داد كه های پژوه

ی را در نیروی انسانی، رابطه ای مثبت و معنادار وجود دارد و ابعاد نگه داشت استعدادها و توسعه ی استعدادها می توانند بهره وری نیروی انسان
 د.مان های دولتی شهر كرمان پیش بینی كننساز

را بررسی  رویکرد راهبردی نظام نگهداشت منابع انسانی و تعهد سازمانی كاركنان در سازمان های عمومی ( رابطه بین1393یعقوبی و احمدنیا)
زمانی كاركنان رابطه مثبت و معناداری وجود نتایج حاصل، نشان می دهد كه بین رویکرد راهبردی در نظام نگهداشت منابع انسانی و تعهد سا كردند.

 دارد.
شناسایى و معرفى نقش هاى مدیریتى رؤساى كلانترى و چگونگى تأثیر ایفاى این نقشها بر نگهداشت كاركنان به  (1390قربانی و رضایی راد )

نان موثر است. در بین سه نقش ارتباطى، اطلاعاتى یافته ها نشان داد كه نقش هاى مدیریتى رؤساى كلانترى بر نگهداشت كاركپرداختند.  كلانترى
 اركنان، نقش تصمیم گیرى بیشترین تأثیر را داشته است.اشت كو تصمیم گیرى در نگهد

، منابع انسانی در شركت های اجتماعی نگهداشتجذب و  شناسایی عوامل موثر بربه كیفی اكتشافی  با رویکرد( در پژوهشی 2020)1ماس و شارما
و نگهداری منابع  حفظمنابع انسانی كه بر یت مدیرشیوه های پرداختند. نتایج ضمن شناسایی ت مراقبت های بهداشتی بی در صنعبررسی تجر

نیروی انسانی برای به دست آوردن  سازمانمنطق بازار و شیوه های منابع انسانی مبتنی بر منطق جامعه بر توانایی نشان داد انسانی تأثیر می گذارد 
 د.منابع انسانی تأثیر می گذارو نگهداشت و حفظ توانمند 

نتایج نشان می دهد كه  پرداختند. ررسی رابطه بین اقدامات منابع انسانی و نگهداشت كاركنان در مجلس نمایندگان اردنببه  (2017)2اولیمت و اوواد
 بران خدمات تاثیر مثبت و معناداری بر نگهداشت كاركنان دارد.ابعاد سه گانه اقدامات منابع انسانی شامل كارمندیابی و گزینش، آموزش و توسعه و ج

نتایج نشان می  پرداختند. نقش نگهداشت و بهره وری كاركنان در عملکرد بخش نفت و گاز پاكستانبه ارزیابی ( 2014)3و همکارانعمران هنجورا 
  انی دارد.دهد كه نگهداشت و بهره وری كاركنان ارتباط معناداری با بهبود عملکرد سازم

نتایج پرداختند. ه وری كاركنان: مطالعه موردی سوپرماركت های كشور كنیا تاثیر ارزیابی عملکرد بر بهر به بررسی (2013گیچویی و همکاران )
 نشان می دهد ارزیابی عملکرد بر بهره وری كاركنان تاثیر معناداری دارد.

ج نشان داد كه نتای پرداختند. هداشت منابع انسانی در سازمانها در دانشگاه وینونای آمریکا( به اشتراک گذاری دانش، حفظ و نگ2012سائو جان جو )
یادگیری فرهنگ سازمان به میزان قابل توجهی با تعهد سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و قصد به اشتراک گذاری دانش همراه بود. رفتار 

 ارتباط بین تعهد سازمانی و قصد به اشتراک گذاری دانش است.شهروندی سازمانی تبدیل شده به طور كامل به واسطه 
تحقیقات مورد بررسی و مبانی نظری، سه دسته عوامل فردی، سازمانی و محیطی به عنوان ابعاد اصلی نظام نگهداشت منابع انسانی بر مبنای نتایج 

ست و چارچوب تحقیق به صورت مدل مفهومی ذیل رار گرفته ادر این تحقیق در نظر گرفته شده است كه تاثیر آن بر بهره وری مورد بررسی ق
احساس خوشایندی در محیط كار، عوامل محیطی  تدوین گردید. در این تحقیق عوامل فردی شامل سن افراد، سابقه خدمت، میزان تحصیلات و

 ی شغلی می باشد.غلی و ارتقاشامل محیط داخلی و محیط خارجی و عوامل سازمانی شامل خدمات رفاهی، تعهد سازمانی، رضایت ش

 
 
 
 
 
 
 
 

 (4،2009مدل مفهومی پژوهش)اوا و همکاران .1شکل

 
1- Moses, Sharma 
2 - Olaimat & Awwad 
3 - Imran et al. 
4 - Eva et al. 

ت نیروی نگهداش

 انسانی 

 عوامل فردی

عوامل 

 سازمانی

عوامل 

 محیطی

بهره وری 

 سازمانی
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 فرضیه های پژوهش:

 فرضیه اصلی:

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

 فرضیه های فرعی:

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

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

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

 پژوهششناسی روش 

باشد، از  نجاییکه این پژوهش به دنبال بررسی تاثیر نظام نگهداشت منابع انسانی بر بهبود بهره وری سازمانی در شركت پالایش گاز پارسیان میآاز 
 توصیفی با رویکرد از بعد روش از نوع تحقیقات باشد.و از لحاظ زمانی نیز یک پژوهش مقطعی می می باشد كاربردی یک پژوهش هدف  لحاظ

 ایطبقهتصادفی گیری شد كه با روش نمونهنفر می با 524مدیران و كاركنان پالایشگاه پارسیان به تعداد كلیه . جامعه آماری شامل استپیمایشی 
نظام ده ها  شامل دو مورد پرسشنامه بود. به منظور ارزیابی ری داابزار مورد استفاده برای گرداو مورد بررسی قرار گرفتند.انتخاب و نفر  220 تعداد

عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل بعد  3از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد كه بر اساس مبانی نظری در قالب  نگهداشت منابع انسانی
بهره وری هرسی و یز از پرسشنامه استاندارد انی نر نگهداشت منابع انسانی طراحی شد. جهت ارزیابی بهره وری سازمموثر بمحیطی 

روایی محتوا بر مورد ارزیابی قرار گرفت. محتوا و نیز روایی سازه استفاده شد. اعتبار پرسشنامه با استفاده از شاخص های روایی  (2000گلداسمیت)
انجام گردید. روایی سازه به دو نوع روایی  2ار پی ال اسم افزو با استفاده از نر 1مبنای نظر خبرگان و روایی سازه با روش مدل معادلات ساختاری

استفاده شد كه نتایج این معیار برای متغیرهای   3همگرا و روایی واگرا تقسیم می شود. برای روایی همگرا از معیار میانگین واریانس استخراج شده
از مناسب تریس تشکیل شده به منظور محاسبه روایی واگرا نشان ین مابه دست آمد كه بیانگر روایی همگرا ابزار بود. همچن 5/0پژوهش بالای 

نفر از  30با ارزیابی مقدماتی بر روی كه  ، به منظور محاسبه پایایی از ضریب آلفای كرونباخ استفاده شدها داشت. ی پرسشنامهروایی واگرا بودن
تجزیه و نیز در بخش استنباطی . به دست آمد 92/0شنامه بهره وری ی پرسو برا85/0برای پرسشنامه نظام نگهداشت منابع انسانی اعضای نمونه 

 گرفت.تحلیل داده های تحقیق با استفاده از نرم افزار پی ال اس در قالب روش مدل سازی معادلات ساختاری انجام 

 ی پژوهشفته هاای
درصد( زن می  9/0نفر)معادل 2ان مرد و از پاسخ گوی درصد( 1/99نفر) معادل  218یافته های پژوهش در بخش آمار توصیفی نشان داد كه 

درصد(  5/64نفر)معادل  142درصد( فوق دیپلم،  5/19نفر)معادل  43درصد( دیپلم،  2/8نفر)معادل  18باشند. از نظر سطح تحصیلات 
د( از پاسخ گویان كمتر درص 2/3عادل نفر)م 7درصد( نیز دارای تحصیلات فوق لیسانس می باشند. از نظر سن نیز  7/7نفر)معادل  17لیسانس و 

 9/10نفر)معادل  24سال و  45تا  36درصد( بین  7/47نفر)معادل  105سال،  35تا  25درصد( بین  2/38نفر)معادل  84سال،  25از 
درصد( بین  1/14فر)معادل ن 31سال،  5درصد( از پاسخ گویان كمتر از  2/2نفر)معادل  5سال بودند. از نظر سابقه كاری نیز  46درصد( بالاتر از 

 سال سابقه كار دارند. 16درصد( بالاتر از  8/9نفر)معادل 21سال و  15تا  11درصد( بین  9/73نفر)معادل  163سال،  10تا  6

تاثیر  در بخش یافته های استنباطی از آزمون رگرسیون چندگانه برای اطمینان از رابطه میان متغیرها در صورت بررسی همزمان و پی بردن به
نشان می دهد كه ابعاد نظام نگهداشت منابع انسانی به  2ن ابعاد نظام نگهداشت منابع انسانی بر بهبود بهره وری استفاده شده است. جدول همزما

 می باشد، بر بهبود بهره وری موثر است.  05/0دلیل سطح معناداری محاسبه شده كه كمتر از 

 مان متغیرهای مستقل بر متغیر وابستهو تاثیر همز نتایج آزمون رگرسیون چندگانه .2جدول 

 ضرایب استاندارد نشده بتا ضریب استاندارد شده بتا 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

 
1 -Structural Equation Modeling 
2 - Smart PLS 
3 - Average Variance Extracted (AVE) 



 رنجبر                                                                       انیگاز پارس شیدر شركت پالا یآن بر بهبود بهره ور ریوتاث ینظام نگهداشت منابع انسان یبررس

 1401تابستان، 2ماره ، ش5دوره مجله توانمندسازی سرمایه انسانی  | 118

 عادله خط رگرسیون با توجه به نتایج بالا عبارت است از:م

Y= − 1.85+0.740X1+0.182X2+0.867X3 
 95/0( می باشد، در نتیجه در سطح اطمینان 05/0از انجاییکه سطح معناداری در تمامی آزمون ها كمتر از میزان خطای ) 2مطابق با جدول 

ی بر بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان تاثیر معناداری نابع انسانفرض های صفر رد شده و نتیجه می شود كه ابعاد نظام نگهداشت م
 دارد.

قالب  در یافته های استنباطی رابطه علت و معلولی نظام نگهداشت منابع انسانی و ابعاد ان با بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان در
شان داده شده است، تاثیر نظام نگهداشت منابع انسانی و ابعاد ان شامل ن 2در شکل مدل معادلات ساختاری سنجیده شده است. همانطور كه 

عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل محیطی بر بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان مثبت و معنی دار است. در شکل ذیل ضرایب 
 مسیر برای فرضیه های پزوهش آورده شده است.

 
 
 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 ب تاثیر علی مدل پژوهشضرای .2شکل 
نشان داده شده است، خروجی مدل معادلات ساختاری تایید كننده فرضیه اصلی و فرضیه های فرعی تحقیق می باشد كه  2همانگونه كه در شکل 

 وند.تایید می ش می باشند، لذا تمامی فرضیه های تحقیق 96/1بالاتر از  tنمایان است؛ از انجاییکه تمامی مقادیر  3در جدول 

 بررسی فرضیه های پژوهش .3جدول

ضرایب استاندارد  فرضیه ها
 شده

 نتیجه t-valueآماره 

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

 قبول 01/17 74/0

ز الایش گافرضیه فرعی اول: عوامل فردی       بهبود بهره وری در شركت پ
 پارسیان

 قبول 83/15 61/0

 فرضیه فرعی دوم: عوامل سازمانی        بهبود بهره وری در شركت 

 پالایش گاز پارسیان

 قبول 76/13 79/0

 فرضیه فرعی سوم: عوامل محیطی        بهبود بهره وری در شركت 

 پالایش گاز پارسیان

 قبول 17/13 75/0

 بحث و نتیجه گیری

شت منابع نظام نگهدا

 انسانی

بهبود بهره وری 

 سازمانی

 عوامل فردی

 عوامل سازمانی

 محیطیعوامل 

79/0 

75/0 

61/0 
74/0 
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كه نظام نگهداشت منابع انسانی و ابعاد آن شامل عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل محیطی بر بهبود بهره وری در شركت ن داد یافته ها نشا
 1و هاسلید( 2013( و گیچویی و همکاران )1395پالایش گاز پارسیان تاثیر معناداری دارد. یافته های پژوهش حاضر با نتایج پژوهش های آرمات)

اقدامات مرتبط با حفظ و نگهداشت منابع انسانی، یکی از فاكتورهای مهم مدیریت منابع انسانی در سازمان هاست كه به رد. انی داهمخو( 2017)
بدون توجه كافی به  ت.های نظام مدیریت منابع انسانی اسمکمل سایر اقدامات و فرآیندطور مستقیم با اهداف و رسالت سازمان در ارتباط است، و 

عملیات كارمندیابی، انتخاب، انتصاب، آموزش و سایر اقدامات پرسنلی چندان  ی انسانی، نتایج سایر فعالیت های مدیریتی از جملهنیرو شامر نگهدا
مباحث منابع انسانی به سبب گردد. ، انگیزش و تعهد او برمی، زیرا در نهایت كارایی و بهره وری یک سازمان به نیروی انسانیچشم گیر نخواهد بود

ای برخوردار است كه تعدد مفاهیم مرتبط با های فوق العادهها و ظرافتواقعیت انسانی و همچنین روابط حیطه حضور انسانی از پیچیدگی عطف به
 با هدفدانند كه های مدیریتی می( نظام نگهداشت منابع انسانی را متاثر از فعالیت2020ماس و شارما )این حوزه، خود تصدیقی بر این مدعا است. 

مدیریت منابع گردد. لذا گیرد و در نهایت منجر به توسعه و بهره وری بیشتر در سازمان میهای سازمان انجام میهماهنگی محیط و بازار با فعالیت
یزش، ی، انگآموزش، فرهنگ سازمان ی منابع انسانی لازم است ضمن توسعه سازمان در اتباط با محیط به جذب، نگهداشت و ارتقا هدفانسانی با 

  نیز توجه ویژه داشته باشد.ری، اعتماد و غیره تلقی های كاری، اخلاق كا

بهره وری، دغدغه بسیار مهم سازمانهای كسب و كار است، زیـرا اساسـی تـرین محـرک رسـیدن بـه نتـایج رضایت بخش و كسب مزیت رقابتی 
ه وری بسیار مطلوب است، اما به دو دلیل مبحـث سـاده ای بـرای سـازمان هـا ه بهـرقابل ملاحظه، نسبت به رقبا به شمار مـی رود . هـر چنـد كـ

ـند، محسـوب نمـی شـود : اول، سـنجش بهره وری زمانی امکانپذیر است كه شرایط از ثبات برخوردار بوده، هدفها به گونه دقیـق بیـان شـده باش
ـــه ســـادگی قابـــل انـــدازه گیـــری باشـــد. شركت هایی كه محصولاتی ـــی بزنجیـــره هـــدفها وســـایل مشـــخص بـــوده، خروج

یت بخشی را در مقیاسی وسیع تولید می كنند، می دانند كه بهـره وری غالبـاً عمـده تـرین موضوع برای دستیابی به كارایی، كه نتایج اقتصادی رضا
ره وری به طـور عمـوم كـاركرد سه متغیر است: فناوری، نیروی انسانی و سازمان. هر متغیر دی، بهرا به دنبال دارد، است. از منظر مدیریتی و اقتصا

 به صورت مجزا به بهره وری منجر مـی شـود: بـه روز بودن، تجهیزات مدرن، سرمایه انسانی حرفه ای و ماهر، هماهنگی كافی و منسجم، هر یک
( . نتایج پزوهش نشان می دهد كه عوامل فردی بر 2011، 2یادی در بهره وری باشد)گریو و بناسییا بن از این مـوارد، می تواند منبع تغییر تدریجی

؛ از بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان تاثیر معناداری دارد. گودوین معتقد است مهمترین دارایی یک شركت نیـروی انسـانی آن اسـت
عامل عمده ای برای موفقیت سازمان است. تـأثیر عوامل فردی در بهبـود بهـره وری نیـروی انسـانی در آنها  ایـن رو تلقیهـا و نیروهـای انگیزشی

ری مطالعـات قبلی نیز به دست آمـده اسـت. در نتیجـه ای مشـابه طـواری و همکارانش عوامل فردی را دومین دسته از عوامل مؤثر بـر بهـره و
در مـدل خـود مـواردی چـون سـلامت جسـمانی و روحـی، ویژگـی جمعیـت شناختی، سابقه و تجربـه نیـز  نیروی انسانی معرفی كرد،الوانی

ه كـاری و روحیـه رقابـت پـذیری را از جمله خصوصیات فردی می داند كه بر بهره وری منابع انسـانی مؤثر است. در میان گزینه های مربوط ب
ن برای كار و تلاش در جهت بهبـود رونـد انجـام كار بیشترین تأثیر بر بهبود بهره وری را نشان داد. ارمنداعوامل فـردی در ایـن مطالعـه انگیزه ك

از كاركنان تصـور عادلانـه بـودن حقوق و مزایا، پرداخت متناسب با مـدرک و تجربـه، قـرار دادن امکانات رفاهی در اختیار كاركنان، تقدیر و تشکر 
عات به افراد و مطلع ساختن كاركنـان، احساس رضایت كاركنان از عضویت در سازمان، فرصت پیشرفت در مسیر ه اطلادر جمع همکاران، ارائ

یا  شغلی، میزان اتکای كاركنـان بـه سـازمان در زنـدگی فردی، توجه به خانواده های كاركنان از طرف سـازمان، اسـتفاده از فنون چرخش شغلی
این یافته با نتایج  در تصمیم گیری از مصادیق ایجـاد انگیـزه در كاركنـان شركت محسوب می شوند. اعضـا توسعه شغلی و مشـاركت دادن

این مسئله اهمیت بسیار زیاد تقویت شایستگی های كاركنان و نیز نقش همخوانی دارد.  (2020)3السفتی و راغب( و 2007پژوهش لائو و وای )
ی دهد. در نتیجه ای مشابه طواری و همکارانش عوامل فردی را در بهبود بهره وری مهم و تاثیر گذار نشان معوامل انگیزشی را در بهبود بهره وری 

(. همچنین یافته ها تاثیر عوامل سازمانی بر بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان را تایید می كند، ابعاد 2008می دانند)طواری و همکاران،
ه سازماندهی، سیستم های پاداش و فرهنگ سازمانی می تواند محرک انگیزه منابع انسانی و نهایتا بهبود كارایی و و شیو مربوط به ساختار سازمانی

ن شده اثربخشی عملکرد آنان باشد. ساختار سازمانی منعطف و تعاملی، نه تنها بر بهره وری اثر مستقیم دارد، بلکه موجب گردش اطلاعات در سازما
نابع و دارایی های سازمان یاری می دهد. سیستم های پاداش مبتنی بر عملکرد و متناسب با نیاز و خواسته های كاركنان خصیص مو مدیران را در ت

یه و می تواند در ایجاد انگیزه برای ماندن در سازمان و بهبود بهره وری تاثیر بسزایی داشته باشد. همچنین فرهنگ سازمانی قوی در تقویت روح
حائز اهمیت است. مواردی چون داشتن وجدان كاری، وجود شرایط مناسب جهـت رشد و ارتقـای شـغلی و پایبنـدی بـه  اركنانرضایت شغلی ك

ر قـوانین و مقـررات اساسی ترین ویژگیهای فرهنگ مناسب بهـره وری مـی باشند. عوامل مربوط به ساختار سازمانی و شیوه سازماندهی از دیگـ
وری منـابع انسـانی بـه دسـت آمـد. ساختار سازمانی نه تنها بر روی بهره وری اثر مسـتقیم و عمـده ای دارد و بهـره عوامل تأثیرگـذار در 
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ـردد و بدینوسیله بر امکانات ارضای نیازها از طریق اسـتفاده از خدمات تأثیر می گذارد، بلکـه موجـب گـردش اطلاعـات در داخـل سـازمان مـی گ
منـابع و دارائیهای سازمان یاری می دهد. سازمانی كه در پی توسعه یک فرآیند بهـره وری اسـت، عـلاوه برآگـاه سـازی، خصـیص مـدیران را در ت

م بایـد بلافاصـله درجهت ایجاد مسؤولیتهای مشخص و جوابگوئیهـای روشـن در قبال بهبود بهره وری، درمیان مـدیران و كاركنـان خـود اقـدا
( همخوانی دارد. یافته ها همچنین تاثیر عوامل محیطی بر 2007( و لائو و وای )2008ا یافته های پژوهش طواری و همکاران)تایج بنمایـد. این ن

بهبود بهره وری را در شركت پالایش گاز پارسیان نشان می دهد. بهینه سازی محیط و فضای فیزیکی سازمان، بهداشت و ایمنی كار، تمیزی و 
نومی و سیستم تعمیرات و نگهداری مناسب نقش اساسی در حفظ و نگهداشت منابع انسانی و نیز بهبود بهره وری سازمانی ، ارگوشادابی محیط كار

 همخوانی دارد. (1394)  عرب پور و نیک پور( و 2008(، طواری و همکاران)2012دارد. این نتایج با یافته های پژوهش سائو جان جو )

 پیشنهادها

وری سازمانی ضروری است كه ست آمده و اهمیت عوامل فردی نظام نگهداشت منابع انسانی و تاثیر معنادار بر بهبود بهرهایج بدبا توجه به نت -
 تدوین و اجرای برنامه های مدبرانه با توجه به قوانین، اهداف و وظایف در شركت پالایش گاز پارسیان مدنظر قرار گیرد. 

جاد تصور عادلانه بودن حقوق و مزایا، در اختیار گذاشتن امکانات رفاهی، ارایه اطلاعات به موقع، فرصت به ای بر مبنای یافته های پژوهش توجه -
پیشرفت در مسیر شغلی، توجه به خانواده های كاركنان از طرف شركت، استفاده از فنون چرخش شغلی و غنی سازی شغلی و مشاركت دادن 

 اثیر گذار در نگهداشت منابع انسانی و بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان می باشد.ساسی تكاركنان در تصمیم گیری از پیشنهادات ا

شیوه با توجه به تاثیر عوامل سازمانی بر بهبود بهره وری در شركت پالایش گاز پارسیان پیشنهاد می شود مدیران شركت پالایش گاز پارسیان در  -
ح و بخش های عملیاتی و ستادی توجه ویژه مبذول نمایند؛ زیرا ساختار نامناسب و توزیع نامناسب كمی و یه سطوسازمان دهی و چیدمان افراد در كل

 كیفی منابع انسانی می تواند بر روحیه كاركنان تاثیر منفی داشته و بهره وری را تحت تاثیر قرار دهد.

یابی و پاداش مهمترین مانع بهره وری منابع انسانی شناخته شد. نه ارزبراساس یافته هـای ایـن پژوهش سیسـتم هـای نامناسـب و ناعادلا -
ه دست همچنین در میان راهکارهای مؤثر در بهبـود بهـره وری، ایجاد انگیزه و طراحی مـدلهای عادلانـه ارزیـابی عملکـرد مهمترین راه حل ها ب

حركت در راستای ارتقـای آن، مـدیران شركت پالایش گاز پارسیان  وری و آمد. بر این اسـاس و بـا توجـه بـه لزوم برطرف كردن موانع بهره
زه بایستی تلاشـی جـدی در راسـتای شناخت و پیاده سازی سیستم هـای عادلانـه ارزیـابی و پـاداش عملکرد داشته باشند و از این طریق انگیـ

 لازم بـرای بهبـود بهره وری سازمانی را فـراهم آوردند.

د كه در شركت پالایش گاز پارسیان به منظور تقویت نظام نگهداشت منابع انسانی از سیستم پاداش و جبران انعطاف پذیر استفاده می شو پیشنهاد -
 شود و این امکان فراهم آید تا كاركنان تركیبی از بهترین مزایا كه بیشترین تطبیق را با نیازهای آنان دارد، انتخاب كنند.

بهبود عوامل محیطی در شركت پالایش گاز پارسیان، بهینه سازی شرایط فیزیکی محیط كار مورد توجه ویژه قرار  منظور پیشنهاد می شود به -
 گیرد و بهداشت و ایمنی كار، امکانات رفاهی مناسب، ابزار و وسایل كاری مناسب و نیز تقویت سیستم پیشنهادات و مشاركت دادن كاركنان در

 یت های اساسی شركت در نظر گرفته شود.ن اولوسیستم تصمیم گیری به عنوا

 منابع
مشهد(، مجموعه  یشهردار یلعه موردكاركنان )مطا یبر سلامت كار ینظام نگهداشت منابع انسان ریتاث ی(، بررس1395آرمات، الهام )

 .یاقتصاد مقاومت کردیبا رو یسازمان یتحول و نوآور یكنفرانس مل نیمقالات  اول
(، بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر توانمند سازی كارآگاهان پلیس آگاهی 1389عفری، محمد؛ بهرامی نکو، محمد)شهامت؛ ج حسینیان،

 57-3،33 فاتب، فصلنامه نظم و امنیت انتظامی،
 آن در سازمان( ، چاپ سوم، تهران، انتشارات كوهسار. لیو تحل هی)تجز یبهره ور تیری(، مد1388غلامرضا ) ،یخاك

 و روابط كار، چاپ پنجم، تهران، انتشارات نگاه دانش. یمنابع انسان تیری(، مد1381رضا ) ن،یجواد دیس
 کردیرو نیبر رابطه ب یاثر احساس عدالت سازمان ی(، بررس1390) میمحمدابراه ،یبرزو؛ سنجق ،یبوزنجان یاحمر، مهران؛ فره شمس

 169-1،139،یاسلام تیریمد یپژوهش ی، دو فصلنامه علمكاركنان یو تعهد سازمان یراهبردی در نظام نگهداری منابع انسان
 یبر نگهداشت و ارتقا رگذاریبر عوامل تاث دیبا تاك یمنابع انسان تیریمد یكاركردها نیی(،تب1399)سیفرنگ ،یاسیاحمد و ال ،ینیعابد

 .،تهرانیو روانشناس تیریمد ،یتیدر علوم ترب قیو تحق ینوآور یالملل نیكنفرانس ب نیكاركنان آموزش و پرورش،پنجم
ی در سازمان های دولتی شهر كرمان ، (، تاثیر ابعاد مدیریت استعداد بر بهره وری نیروی انسان1394) دیپور، سع کین رضا؛یپور، عل عرب

 168-159؛ 1،یمنابع انسان یفصلنامه پژوهش ها
شت كاركنان پلیس، فصلنامه مطالعات مدیریت (. نقش مدیریتى رؤساى كلانترى در نگهدا1390قاسم؛ رضائى راد، مجید ) قربانى،

 132-117؛ 1انتظامى، 
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