
Quarterly Management & Human Resources in Oil Industry 

10 / Vol. 18 / No. 70 / Autumn 2026 

 

Evaluation of Priorities and Examination of 
Relationships Among the Dimensions of 

Human Resource Retention in the National 
Iranian Oil Company: An Analytic Hierarchy 

Process (AHP) Approach 

 
Mehdi Ebrahimi Balani

1* 
- Abbas Abbaspour

2
 - 

Hamid Rahimian
3 
- Morteza Taheri

4
 

 
Abstract 
The present study evaluates the priorities and examines the relationships 
among the dimensions of human resource retention in the National Iranian 
Oil Company. The statistical population includes 17,059 official and 
contractual employees working at the central headquarters and subsidiaries 
of the company, from which a sample of 376 individuals was randomly 
selected using Cochran’s method, and ultimately 473 questionnaires were 
collected and analyzed. The prioritization of dimensions and components 
was carried out using the Analytic Hierarchy Process (AHP) method and the 
Super Decisions software. Additionally, to investigate the relationships 
among the dimensions of human resource retention, a researcher-made 
questionnaire consisting of 93 items was used. The reliability of the 
questionnaire was calculated as 0.94 using Cronbach’s alpha and analyzed 
with SPSS software. The main study dimensions include job attitudes, 
quality of work life, empowerment, and motivation. Results showed that the 
motivation dimension, having the highest weight, is of particular importance, 
and significant relationships exist among the proposed dimensions, which 
should be considered in human resource policymaking. The findings of this 
study can be effective in improving employee retention strategies and 
increasing orga nizational productivity in the National Iranian Oil Company 
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 و حفظ ابعاد میان روابط بررسی و ها اولویت ارزیابی

: ایران نفت ملی شرکت در انسانی منابع نگهداشت

 (AHP) مراتبی سلسله تحلیل بر مبتنی رویکردی
 ...ملی شرکت در انسانی منابع نگهداشت و حفظ ابعاد میان روابط بررسی و ها اولویت ارزیابی

  مرتضی طاهری ـ  حمید رحیمیان ـ  پور عباس عباس ـ * ، مهدی ابراهیمی بلانی
 

 چکیده

ها،  ترین عوامل موفقیت سازمان یکی از مهم عنوان بهحفظ و نگهداشت منابع انسانی 

پژوهش حاضر با هدف . کند ها ایفا می نقش حیاتی در پایداری و توسعه شرکت

ها و بررسی روابط میان ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انسانی در  ارزیابی اولویت

جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان . شرکت ملی نفت ایران انجام شده است

های تابعه شرکت ملی نفت ایران  و پیمانی شاغل در ستاد مرکزی و شرکترسمی 

 صورت بهنفره به روش کوکران  ۶۵۳ای  نفر بوده است که نمونه ۹۵۰۷۱به تعداد 

بندی  اولویت. آوری و تحلیل شد پرسشنامه جمع ۳۵۶ درنهایتتصادفی انتخاب و 

 Super افزار و نرم(AHP)  اتبیمر گیری از روش تحلیل سلسله ها با بهره ابعاد و مؤلفه

Decisions  همچنین، برای بررسی روابط میان ابعاد حفظ و نگهداشت . انجام گرفت

در این . گویه استفاده شد ۱۶منابع انسانی، از پرسشنامه محقق ساخته مشتمل بر 

، پایایی پرسشنامه به SPSS افزار پژوهش با استفاده از روش آلفای کرونباخ و نرم

های شغلی، کیفیت زندگی  ابعاد اصلی مطالعه شامل نگرش. دشمحاسبه  ۱۳/۰ میزان

نتایج نشان داد که بعد انگیزش با بالاترین . کاری، توانمندسازی و انگیزش هستند

ای برخوردار بوده و روابط معناداری بین ابعاد مطرح شده وجود  وزن از اهمیت ویژه
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 مقاله علمی ـ پژوهشی

 

  6  /6 /  تاریخ پذیرش    6  /2/60 تاریخ دریافت 

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز   8  تا  0 صفحات   

 

 سال هفدهم     96شماره    5041 تابستان    772تا  742صفحات  
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/   0 

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

. ابع انسانی مورد توجه قرار گیردهای من گذاری در سیاست لازم استدارد که 

های حفظ کارکنان و افزایش  تواند در بهبود استراتژی های این پژوهش می یافته

 .دوری سازمانی شرکت ملی نفت ایران مؤثر باش بهره

بندي،  ، اولويت(AHP)مراتبي حفظ منابع انساني، تحليل سلسله :کلیدی واژگان

 .انگيزشكيفيت زندگي كاري، توانمندسازي، 

 مقدمه      

هاي راهبردي  ترين سرمايه عنوان يکي از مهم در شرايط رقابتي كنوني، نيروي انساني به

كننده در تداوم عملکرد، نوآوري و تحقق اهداف سازماني ايفا  ها، نقشي تعيين سازمان

محور نظير صنعت نفت، حفظ و  بر و دانش ويژه در صنايع بزرگ، سرمايه به. كند مي

. هاي اساسي مديران تبديل شده است اشت كاركنان متخصص به يکي از دغدغهنگهد

هاي مستقيم  دهد كه ترک خدمت كاركنان، افزون بر تحميل هزينه ها نشان مي پژوهش

جذب و آموزش، منجر به از دست رفتن دانش سازماني و تضعيف مزيت رقابتي 

 .(Attia et al., 2020; Masood, 2024)شود  ها مي سازمان

ادبيات پژوهش حوزه مديريت منابع انساني بيانگر آن است كه ماندگاري كاركنان 

. اي از عوامل سازماني و شغلي قرار دارد اي چندبعدي بوده و تحت تأثير مجموعه پديده

هاي شغلي، كيفيت زندگي كاري و توانمندسازي، از  عواملي نظير انگيزش، نگرش

طور مستقيم با تعهد سازماني و تصميم كاركنان براي  بهترين متغيرهايي هستند كه  مهم

همچنين شواهد تجربي (. Khadka, 2018; Singh, 2019)استمرار اشتغال ارتباط دارند 

تواند  كننده مي هاي انگيزشي و ايجاد محيط كاري حمايت دهد كه بهبود نظام نشان مي

غلي ايفا كند مت و افزايش رضايت شنقش مؤثري در كاهش تمايل به ترک خد

(Chauhan and Guleria, 2024; Ndiango et al., 2024.) 

هايي با ساختار پيچيده و نيروي انساني گسترده، مانند  در اين ميان، سازمان

مند براي شناسايي، تحليل و  شركت ملي نفت ايران، نيازمند رويکردهايي نظام

هاي مطالعات  ر اساس يافتهب. بندي عوامل مؤثر بر حفظ منابع انساني هستند اولويت

هاي كليدي نگهداشت نيروي  توجهي به مؤلفه شده در بستر صنعت نفت ايران، بي انجام

وري، افت تعهد سازماني و تضعيف سرمايه  تواند پيامدهايي نظير كاهش بهره انساني مي

 (. ۱  ابراهيمي بلاني و همکاران، )انساني را در پي داشته باشد 

دليل تنوع، پيچيدگي و تعامل ميان عوامل مؤثر بر حفظ منابع از سوي ديگر، به 
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  01  / ...ملی شرکت در انسانی منابع نگهداشت و حفظ ابعاد میان روابط بررسی و ها اولویت ارزیابی

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

گيري چندمعياره براي تحليل اين پديده ضروري  هاي تصميم گيري از روش انساني، بهره

مراتبي  هاي پركاربرد در اين زمينه، فرايند تحليل سلسله يکي از روش. رسد به نظر مي

(AHP ) ها را بر اساس  ن وزن نسبي آنتعييامکان مقايسه زوجي معيارها و است كه

هاي  اين روش در پژوهش(. Darko et al., 2018)سازد  قضاوت خبرگان فراهم مي

اي  ، كاربرد گستردهشاخصه چندويژه در مسائل پيچيده و  مديريتي و منابع انساني، به

بر اين اساس، پژوهش حاضر با  .كند گيري كمک مي يافته و به ارتقاي دقت تصميم

بندي ابعاد و  مراتبي، به شناسايي و اولويت گيري از روش فرايند تحليل سلسله بهره

نتايج . پردازد هاي حفظ و نگهداشت منابع انساني در شركت ملي نفت ايران مي مؤلفه

ساز تدوين  هاي مشخص، زمينه تواند با ارائه شواهد تجربي و اولويت اين پژوهش مي

حوزه مديريت منابع انساني و ارتقاي ماندگاري هاي اثربخش در  ها و برنامه سياست

 .ويژه در صنعت نفت، باشد هاي بزرگ، به سرمايه انساني در سازمان

 شناسی  روش

هاي  جامعه كمي يا جمعيت هدف در پژوهش حاضر، مشتمل بر كاركنان شاغل در سمت

، مدرک تحصيلي   با حداقل پايه سازماني  تخصصي و پشتيباني عمومي/ اصلي

در   ۱  صورت رسمي يا پيماني در سال  سال سابقه كار بوده كه به 5كارشناسي و 

 .ندهستهاي فرعي مشغول به كار  تهران و شركت

 جامعه کمی پژوهش . جدول 

 سازمان/ شرکت  ردیف
تعداد 

 کارکنان
 سازمان/ شرکت  فیرد

تعداد 

 کارکنان

  1  نفت و گاز اروندان 8 1  لاوان اقتصادي ويژه منطقه  

  99  نفت و گاز پارس 9 518 ايران نفتيهاي  پايانه  

 8۱9  حفاري ايران ۱  9  1 جنوب خيز نفت مناطق  

  88  مناطق مركزي ايران    9   پارس انرژي اقتصادي ويژه منطقه  

    سازي مصرف سوخت بهينه    15  مهندسي و توسعه نفت 5

 99  مديريت اكتشاف    8۱ نفت خزر 1

 1    واحدهاي ستادي      9  فلات قاره 9

 9۱59  مجموع
 

 است قيو استنباط كل تحق جهيبر نت رياز عوامل بارز تأث يکيحجم نمونه 
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  00 

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

(Nanjundeswaraswamy and Divakar, 2021).  پژوهش نيز با توجه به اينکه  ايندر

صورت تصادفي و  هداريم، بنابراين نمونه پژوهشي ب( نفر 9۱59 )جامعه محدودي 

 .استنفر  91 متناسب با حجم جامعه با استفاده از فرمول كوكران 

هاي نيمه ساختاريافته با پانزده  گيري از مصاحبه در مرحله اول پژوهش با بهره

 افزار نرمبا  ها مصاحبهنفر از خبرگان شركت ملي نفت ايران و تحليل مضمون 

MAXQDA  در ادامه با استفاده از روش . آمد دست بهمؤلفه    چهار بُعد اصلي و

به ، ها مؤلفه ابعاد و مقايسات زوجيو پرسشنامه ( AHP)مراتبي  سلسلهتحليل 

پرسشنامه مقايسه به همين منظور . شدپرداخته  ها مؤلفهابعاد و ر يک از ه بندي اولويت

در پرسشنامه مقايسه زوجي تركيب . گرديدطراحي  ها مؤلفه ابعاد وزوجي شامل كليه 

يکي از  مراتبي سلسلهفرآيند تحليل . در نظر گرفته شد ها مؤلفهو ابعاد دوتايي همه 

با چندين معيار طراحي شده است  گيري يمتصماست كه براي  هايي سيستم ترين كامل

و همچنين امکان  مراتبي سلسلهزيرا اين تکنيک امکان فرموله كردن مسئله را به روش 

تحليل سلسله  روش .كند ميدر نظر گرفتن معيارهاي مختلف كمي و كيفي را فراهم 

مغز انسان براي مشکلات پيچيده و فازي است،  وتحليل تجزيه، كه متکي به مراتبي

فرايند  ياساس تيمز، ارائه شد 99۱ در دهه   توماس ساعتي توسط محققي به نام

و  يكم ياه با داده اريمع نيچند تيهدا يآن برا يسهولت نسبتحليل سلسله مراتبي 

 .(Darko et al., 2018) است يفيك

، روشي منطبق بر نظر خبرگان است يعني مراتبي تحليل سلسله روش ازآنجاكه

كه بر  داداينکه پرسشنامه مقايسه زوجي را بايد در اختيار خبرگان و كارشناساني قرار 

بر اساس مطالعات مشابه . اشراف و تسلط داشته باشند پژوهشهاي  مؤلفهو  ابعادهمه 

AHP  يط كفايت دارد خبره واجد شرا 9تا  5در حوزه مديريت منابع انساني، استفاده از

نمونه انتخاب و  عنوان بهنفر از خبرگان شركت ملي نفت ايران  1كه در اين پژوهش 

در پرسشنامه مقايسه  امتيازدهيمقياس  .پرسشنامه مقايسه زوجي را تکميل نمودند

 .است  زوجي به شرح جدول 

تحليل شد و تخصيص  Super Decisionsافزار  مقايسات زوجي با استفاده از نرم

هاي  عنوان ابعاد و مؤلفه ها به ها بر اساس ميزان اهميت آن از ابعاد و مؤلفه هركداموزن به 

و اولويت ابعاد و  دحفظ و نگهداشت منابع انساني اصلي شركت ملي نفت ايران انجام ش

 ميانتوسعه ابزار و آزمودن و تعيين روابط  منظور بههمچنين  .ها مشخص گرديد مؤلفه

                                                                        
1. Thomas L. Saati 
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  00  / ...ملی شرکت در انسانی منابع نگهداشت و حفظ ابعاد میان روابط بررسی و ها اولویت ارزیابی

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

براساس پرسشنامه محقق ساخته  از انساني منابع نگهداشت و حفظ هاي مؤلفه و ابعاد

 .دش استفاده نتايج تحليل كيفي پژوهش

 مقادیر ترجیحات عددی . جدول 

 مقدار عددی زوجی های  مقادیر ترجیحات عددی برای مقایسه

 Extremely Preferred 9 تر تر يا كاملاً مطلوب كاملاً مرجح يا كاملاً مهم

 Very Strongly Preferred 7 ترجيح يا اهميت يا مطلوب خيلي قوي

 Strongly Preferred 5 ترجيح يا اهميت يا مطلوبيت قوي

 Moderately Preferred 3 تر تر يا كمي مطلوب كمي مرجح يا كمي مهم

 Equally Preferred 1 ترجيح يا اهميت يا مطلوبيت يکسان

 2و4و6و8-  فواصل فوقترجيحات بين 

 گذاری پرسشنامه  شیوه نمره

ال داراي ؤي حفظ و نگهداشت منابع انساني شركت ملي نفت ايران، هر س در پرسشنامه

اي را انتخاب  دهنده بايد گزينه چهار گزينه خيلي زياد، زياد، كم و خيلي كم است و پاسخ

 كدام هيچكند و اگر  او را توصيف ميكند كه نشانگر ديدگاه او باشد و به بهترين وجه نظرات 

. اي را انتخاب كند كه نزديک به نظرش باشد ها با نظر او همخواني ندارد، بايد گزينه از گزينه

 .( جدول ) كند ليکرت پيروي مي  تا   الات از سيستم ؤگذاري س روش نمره

 گذاری پرسشنامه حفظ و نگهداشت شیوه نمره . جدول 

 عددیمقیاس  مقیاس کیفی

   خيلي زياد

   زياد

   كم 

   خيلي كم
 

هاي پرسشنامه از بار عاملي  شاخصهر يک از  رواييتعيين  منظور بههمچنين 

مربوطه   ي ، در سازهشاخص دهندۀ ميزان همبستگي اين معيار نشان. شود استفاده مي

 است ۱/ الات برابر با ؤقبول براي بار عاملي هر يک از س ، حداقل ميزان قابلهست

(Ford et al., 1986 )ها كمتر از ميزان بيان شده باشد، بايد  و سؤالاتي كه بار عاملي آن
                                                                        
1. component 
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  08 

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

البته برخي منابع حداقل بار عاملي مورد نياز براي . از فرآيند آزمون كنار گذاشته شوند

در اين پژوهش بار عاملي اكثر سؤالات (. De Vaus, 2014)دانند  مي ۱/ يک متغير را 

 (.5/۱ > عاملي بار)بوده است  5/۱تر از  بزرگ

پايايي  SPSSافزار  در اين پژوهش با استفاده از روش آلفاي كرونباخ و نرم

كه هر  است گيري شد، ضريب آلفاي كرونباخ مقداري بين صفر و يک پرسشنامه اندازه

دهنده مناسب بودن ابزار تحقيق است،  تر باشد نشان ها به عدد يک نزديک چه مقدار آن

د كه ضريب اعتماد پرسشنامه شبنابراين با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ مشخص 

آن است كه پرسشنامه مورد  نمايانگركه اين عدد ( 5مطابق جدول )است  ۱/ 9برابر با 

 .استفاده از قابليت اعتماد و پايايي لازم برخوردار است

 ی کرونباخ پرسشنامهضریب آلفا . جدول 

 آلفای کرونباخ ها تعداد گویه
9  9 ۱/۱ 

 ها شیوه تحلیل داده

 ها های پژوهش با روش، ابزار و شیوه تحلیل داده رابطه گزاره .1جدول

 پژوهش سؤالات
 روش

 پژوهش

 نوع 

 (کمی ـ کیفی)

 گردآوری ابزار

 ها داده
 ها داده تحلیل شیوه

 و حفظ ابعاد اهميت ميزان . سؤال

 است؟ چگونه انساني منابع نگهداشت
 كمي

 سلسله تحليل

 (AHP)  مراتبي
 پرسشنامه

 مراتبي سلسله تحليل

 Super Decisions افزار نرم

 هاي مؤلفه اهميت ميزان .  سؤال

 انساني منابع نگهداشت و حفظ

 است؟ چگونه

 كمي
 سلسله تحليل

 (AHP)  مراتبي
 پرسشنامه

 مراتبي سلسله تحليل

 Super Decisions افزار نرم

 و حفظ ابعاد بين روابط . سؤال 

 شركت در انساني منابع نگهداشت

 است؟ چگونه ايران نفت ملي

 كمي
 ـ پيمايش

 همبستگي
 پرسشنامه

 تحليل ـ توصيفي تحليل

  SPSS افزار نرم استنباطي

 ها یافته

براي . استفاده شد AHPمراتبي  بندي ابعاد از فرايند تحليل سلسله منظور اولويت به

، در اين پژوهش ( شکل ) است مراتب سلسلهبندي اولين كار ترسيم درخت  رتبه

سطوح . استترين سطح درخت تصميم، ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انساني  ابتدايي
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  02  / ...ملی شرکت در انسانی منابع نگهداشت و حفظ ابعاد میان روابط بررسی و ها اولویت ارزیابی

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

توانمندسازي و انگيزش ، كيفيت زندگي كاري، هاي شغلي مياني شامل چهار بُعد نگرش

مؤلفه     درمجموعهاي حفظ و نگهداشت هستند كه  ؤلفهم درواقعسطوح آخر . است

ها و در  سازي و تعيين اولويت مراحل بعدي شامل مقايسات زوجي، نرمال. وجود دارد

 انجام Super Decisionsافزار  آخر نرخ ناسازگاري است كه تمامي فرايندها توسط نرم

 .پذيرد مي

 Super Decisions افزار نمای درخت تصمیم در نرم .  شکل

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

افزار، ميزان اهميت ابعاد  مقايسات زوجي در نرمهاي  پس از تغذيه پرسشنامه

 .استخراج گرديد 1جدول نگهداشت منابع انساني به شرح  حفظ و

 میزان اهمیت ابعاد حفظ و نگهداشت .0جدول 

 وزن نهایی نشانه ابعاد میزان اهمیت

 MO  8 1/۱ انگيزش اول

 EM  59 /۱ توانمندسازي دوم

 QL   19/۱ كيفيت زندگي كاري سوم

 AT    9/۱ شغليهاي  نگرش چهارم
 ۱8۱/۱: نرخ ناسازگاري

 

هر يک از ابعاد حفظ و  مربوط بههاي  ميزان اهميت مؤلفهدر ادامه به بررسي 

 :نگهداشت منابع انساني پرداخته شده است

 شغليهاي  هاي بُعد نگرش ميزان اهميت مؤلفه، 
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  06 

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

 شغلیهای  نگرشهای  میزان اهمیت مؤلفه .0جدول

 نهایی وزن نشانه ها مؤلفه اهمیت میزان

 AT3     /۱ انتظارات كاركنان از سازمان اول

 AT2  18 /۱ رضايت شغلي دوم

 AT1  5۱ /۱ تعلق سازماني/ تعهد  سوم

 AT5 ۱8  /۱ اشتياق شغلي/  بستگي دل چهارم

 AT4 ۱555/۱ برند كارفرمايي پنجم
  8/۱ ۱ نرخ ناسازگاري

 كيفيت زندگي كاري بُعدهاي  ميزان اهميت مؤلفه 

 کیفیت زندگی کاریهای  میزان اهمیت مؤلفه .8جدول 

 نهایی وزن نشانه ها مؤلفه اهمیت میزان
 QL13    9/۱ (دولت و مجلس)فرا سازماني هاي  ها و دخالت قوانين، سياست اول

 QL6   91/۱ ثبات مديريتي دوم

 QL10   91/۱ مديريتي/ سبک رهبري سوم

 QL11 ۱89۱/۱ شفافيت سازمان چهارم

 QL8 ۱8۱ /۱ حمايت سرپرست پنجم

 QL4 ۱9 9/۱ تجارب كاركنان ششم

 QL16 ۱9  /۱ كار گروهي هفتم

 QL9 ۱1 8/۱ ساعات كار شناور و منعطف هشتم

 QL14 ۱5  /۱ محيط كاري ايمن نهم

 QL5 ۱   /۱ زندگيتعادل كار و  دهم

 QL15 ۱ 81/۱ منطقه جغرافيايي خدمت يازدهم

 QL12 ۱ 8 /۱ سازماني فرهنگ دوازدهم

 QL7 ۱ 9۱/۱ حمايت اجتماعي سيزدهم

 QL17 ۱ 19/۱ كيفيت رهبري سازمان چهاردهم

 QL3 ۱ 1 /۱ استفاده از فناوري روز پانزدهم

 QL2 ۱  9/۱ زيردستانكيفيت ارتباطات با همکاران، سرپرست و  شانزدهم

 QL1 ۱ ۱8/۱ شرايط اجتماعي، فرهنگي و اقتصادي جامعه هفدهم

 ۱15/۱ نرخ ناسازگاري

 مربوط به بُعد توانمندسازيهاي  ميزان اهميت مؤلفه 
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   0  / ...ملی شرکت در انسانی منابع نگهداشت و حفظ ابعاد میان روابط بررسی و ها اولویت ارزیابی

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

 های توانمندسازی  میزان اهمیت مؤلفه .2 جدول

 نهایی وزن نشانه ها مؤلفه اهمیت میزان

 EM3 5۱ 9/۱ شغليكارراهه / رشدهاي  فرصت اول

 EM5   ۱1/۱ چرخش شغلي دوم

 EM2    9/۱ تفويض اختيار سوم

 EM1 ۱991/۱ آموزش و توسعه چهارم

 EM4 ۱1  /۱ گيري مشاركت در تصميم پنجم

 1/۱ ۱ نرخ ناسازگاري

 هاي مربوط به بُعد انگيزش ميزان اهميت مؤلفه 

 انگیزشهای  میزان اهمیت مؤلفه .6 جدول 

 وزن نهایی نشانه ها مؤلفه میزان اهمیت

 MO2    1/۱ احترام و قدرداني اول

 MO5   95/۱ سقف حقوق/ حقوق دوم

 MO13 ۱815/۱ نظام شايستگي سوم

 MO3 ۱81 /۱ ارزيابي عملکرد عادلانه چهارم

 MO8 ۱8 9/۱ عدالت سازماني پنجم

 MO10 ۱8  /۱ مديريت استعداد ششم

 MO4 ۱9 5/۱ بهداشت و درمان هفتم

 MO7 ۱551/۱ سنوات بازنشستگي هشتم

 MO11 ۱5 8/۱ تسهيلات/ مزايا  نهم

 MO14 ۱5  /۱ پاداش دهم

 MO6 ۱ ۱ /۱ خدمات رفاهي يازدهم

 MO12 ۱ 8 /۱ نظام جبران خدمات دوازدهم

 MO15 ۱  9/۱ پيشرفت شغلي سيزدهم

 MO9 ۱ 81/۱ ماهيت شغل چهاردهم

 MO1 ۱   /۱ امنيت شغلي پانزدهم

 MO16 ۱   /۱ برانگيز چالشهاي  كار و فرصت شانزدهم

 ۱۱9/۱ نرخ ناسازگاري

 (نفر برحسب) دهندگان شناختی پاسخ مشخصات جمعیت
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/   0 

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

 شناختی متغیرهای جمعیت .  جدول 

 وضعيت تأهل
 مجرد
 متأهل

5  
  ۱ 

 سن

 سال 5 تا  5 
 سال 5 تا  1 
 سال 55تا  1 
 سال به بالا 55

 9 
 89 
    
 1 

 استخدامنوع 
 رسمي
 پيماني

  9 
   

 جنسيت
 مرد
 زن

 ۱  
9  

 سطح تحصيلات
 ليسانس

 ليسانس فوق
 دكتري

89 
 9  
 نوع كار 9۱

 اقماري
 غيراقماري

  5 
  8 

 سابقه خدمت

 سال ۱ تا  5
 سال 5 تا    
 سال ۱ تا  1 
 سال ۱ تا    
 سال به بالا   

 9 
  1 
 8  
9۱ 
58 

 سِمت سازماني

 مدير
 مديرمعاون 

 رئيس
 سرپرست
 مسئول

 كارشناس ارشد
 كارشناس
 تکنسين
 ساير

   
 8 
 ۱  
 8 
95 
  9 
95 
1 
 9 

میانگین و انحراف معیار ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انسانی شرکت ملی نفت ایران بر 

 اساس وضعیت تأهل

 ايران، نفت ملي شركت كاركنان ابعاد حفظ و نگهداشت وضعيت بررسي منظور به

ابعاد  نمرات ميانگين ذيل جدول در. شد مقايسه انتظار مورد ميانگين با نمرات ميانگين

 .است   نمره حداكثر و   نمره حداقل اينجا در. است شده داده حفظ و نگهداشت نشان

عنوان ميانگين  به  /5 تر از است، بنابراين ميانگين پايين  /5 انتظار مورد ميانگين

 .شود مي گرفته نظر تر از حد انتظار در پايين

 میانگین ابعاد بر اساس وضعیت تأهل .  جدول 

 ابعاد حفظ و نگهداشت
 متأهل مجرد

 معیار انحراف میانگین انحراف معیار میانگین

 ۱/  1  /51 ۱/     /58 شغليهاي  نگرش

 ۱/ ۱   /   ۱/     /8  كيفيت زندگي كاري

 ۱/ ۱   /5  ۱/۱    /8  توانمندسازي

 9/۱    /98 ۱9/۱   / 9 انگيزش
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-1
1-

07
 ]

 

                            11 / 21

http://iieshrm.ir/article-1-1973-fa.html


   0  / ...ملی شرکت در انسانی منابع نگهداشت و حفظ ابعاد میان روابط بررسی و ها اولویت ارزیابی

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

میانگین و انحراف معیار ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انسانی شرکت ملی نفت ایران بر 

 اساس جنسیت

 میانگین ابعاد بر اساس جنسیت .  جدول 

 ابعاد حفظ و نگهداشت
 زن مرد

 معیار انحراف میانگین انحراف معیار میانگین

 ۱/  5  /19 ۱/  1  / 5 شغليهاي  نگرش

 8/۱    /55 ۱/ ۱   /8  كيفيت زندگي كاري

 9/۱    /   ۱/ ۱   /5  توانمندسازي

 ۱/     / ۱ 9/۱    /91 انگيزش
 

میانگین و انحراف معیار ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انسانی شرکت ملی نفت ایران بر 

 اساس نوع استخدام

 میانگین ابعاد بر اساس نوع استخدام .  جدول 

 نگهداشتابعاد حفظ و 
 پیمانی رسمی

 معیار انحراف میانگین انحراف معیار میانگین

 ۱/۱ 5  /8۱ 9/۱ 1  /51 شغليهاي  نگرش

 ۱9/۱   /   ۱9/۱   /9  كيفيت زندگي كاري

 ۱/     /5  ۱/ ۱   /5  توانمندسازي

 ۱/     /۱9 ۱/     /98 انگيزش

انسانی شرکت ملی نفت ایران بر میانگین و انحراف معیار ابعاد حفظ و نگهداشت منابع 

 اساس نوع کار

 میانگین ابعاد بر اساس نوع کار .1 جدول 

 غیراقماری اقماری 

 معیار انحراف میانگین انحراف معیار میانگین ابعاد حفظ و نگهداشت

 595/۱  /59 5/۱ 1  /8  شغليهاي  نگرش

 98/۱   /   ۱9/۱   /   كيفيت زندگي كاري

 19/۱   /8  58/۱   /   توانمندسازي

 9/۱     ۱/     /89 انگيزش
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/   0 

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

میانگین و انحراف معیار ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انسانی شرکت ملی نفت ایران بر 

 اساس سابقه خدمت

 میانگین ابعاد بر اساس سابقه خدمت  .0  جدول

 

 
 سال 1 تا    بین  سال 6 تا  1بین 

 6 تا  0 بین 

 سال

 6 تا    بین 

 سال
 سال به بالا   

ابعاد حفظ و 

 نگهداشت
 میانگین

انحراف 

 معیار
 میانگین

 انحراف

 معیار
 میانگین

انحراف 

 معیار
 میانگین

انحراف 

 معیار
 میانگین

انحراف 

 معیار

هاي  نگرش

 شغلي
11/     /۱ 5 /  5 ۱/۱ 1 /  18۱/۱ 55/  589/۱   /  1 5/۱ 

كيفيت 

 زندگي كاري
  /     /۱  8/   81/۱  9/     /۱  1/   88/۱   /   18/۱ 

 1/۱     89/۱   /۱9 8/۱    /9  ۱/     /   ۱/ ۱8  /۱  توانمندسازي

 99/۱  ۱/ 8 8۱/۱   /9۱ 98/۱   /۱  ۱/ 9   / 9 ۱/ 5   / 9 انگيزش

میانگین و انحراف معیار ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انسانی شرکت ملی نفت ایران 

 براساس سن

 میانگین ابعاد بر اساس سن .0  جدول

 

 
 سال 1 تا  0 بین  سال 1 تا  1 بین 

 11تا  0 بین 

 سال
 سال به بالا 11

 میانگین ابعاد حفظ و نگهداشت
انحراف 

 معیار
 میانگین

 انحراف

 معیار
 میانگین

انحراف 

 معیار
 میانگین

انحراف 

 معیار

 ۱/ 5۱  /19 191/۱  /58 59۱/۱  / 5 ۱/ 9   /15 شغليهاي  نگرش

 ۱/ 5   /   ۱/ 5   /1  88/۱   /   1/۱    /   كيفيت زندگي كاري

 5/۱    /۱  ۱/     /۱  98/۱   /8  9/۱    /9  توانمندسازي

 85/۱   / ۱ ۱/ 9  89/۱ ۱/۱     9/۱     انگيزش
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  01  / ...ملی شرکت در انسانی منابع نگهداشت و حفظ ابعاد میان روابط بررسی و ها اولویت ارزیابی

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

میانگین و انحراف معیار ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انسانی شرکت ملی نفت ایران بر 

 تحصیلاتاساس 

 میانگین ابعاد بر اساس تحصیلات .8 جدول 

ابعاد حفظ و 

 نگهداشت

 دکتری لیسانس فوق لیسانس

 میانگین
انحراف 

 معیار
 میانگین

 انحراف

 معیار
 میانگین

 انحراف

 معیار

 9/۱ 5  /51 ۱/ 19  / 5 98/۱   /59 شغليهاي  نگرش

 9/۱    /   ۱/     /   ۱9/۱   /   كيفيت زندگي كاري

 ۱/ ۱   /9  1/۱    /۱  ۱/ 9    توانمندسازي

 ۱/ ۱   / ۱ ۱/ 8   /98 ۱/ 8   / 9 انگيزش
 

 روابط بين ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انساني در شركت ملي نفت ايران چگونه است؟

  كاركنان مجرد و متأهل تفاوت معناداري  ابعاد حفظ و نگهداشتآيا بين

 وجود دارد؟

متغيرهاي جمعيت  و ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انسانيروابط بين در ادامه 

 .مورد بررسي قرار گرفته استمستقل  tآزمون  شناختي با استفاده از

ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انسانی بر اساس مستقل های  آزمون نمونه .2 جدول 

 وضعیت تأهل

H0 t 
سطح 

 معنادار

 21فاصله اطمینان 

 نتیجه آزمون درصد

پایینحد   حد بالا 

شغلي كاركنان مجرد و هاي  بين نگرش

 .متأهل تفاوت معناداري وجود ندارد
 H0  ييدتأ 0.15292 0.11271- 0.764 0.301

بين كيفيت زندگي كاري كاركنان مجرد و 

 .متأهل تفاوت معناداري وجود ندارد
 H0  تأييد 0.6514 0.10847- 0.315 0.490-

مجرد و متأهل بين توانمندسازي كاركنان 

 .تفاوت معناداري وجود ندارد
 H0  رد 0.22702 0.3518 0.02 2.284

بين انگيزش كاركنان مجرد و متأهل تفاوت 

 .معناداري وجود ندارد
 H0  تأييد 0.1802 11.461- 0.15 1.446-

 

   تفاوت معناداري وجود دارد؟ زن و مردكاركنان  ابعاد حفظ و نگهداشتآيا بين 
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  00 

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

های مستقل ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انسانی بر اساس  آزمون نمونه .6 جدول 

 جنسیت

H0 t 
سطح 

 معنادار

 21فاصله اطمینان 

 درصد
نتیجه 

 آزمون
 حد بالا حد پایین

زن و شغلي كاركنان هاي  بين نگرش

 .تفاوت معناداري وجود ندارد مرد
 H0  تأييد 0.00426 0.29917- 0.06 1.910-

زن و بين كيفيت زندگي كاري كاركنان 

 .تفاوت معناداري وجود ندارد مرد
 H0  رد 0.11257 0.24340- 0.00 5.391-

 زن و مردبين توانمندسازي كاركنان 

 .تفاوت معناداري وجود ندارد
 H0  تأييد 0.00471 0.19370- 0.06 1.872-

تفاوت  زن و مردبين انگيزش كاركنان 

 .معناداري وجود ندارد
 H0 تأييد 0.00842 0.15995- 0.07 1.768-

 

  كاركنان رسمي و پيماني تفاوت معناداري  ابعاد حفظ و نگهداشتآيا بين

 وجود دارد؟

های مستقل ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انسانی بر اساس  آزمون نمونه .  جدول 

 استخداموضعیت 

H0 T 
سطح 

 معنادار
نتیجه  درصد 21فاصله اطمینان 

 حد بالا حد پایین آزمون

هاي شغلي كاركنان رسمي و  بين نگرش

 .پيماني تفاوت معناداري وجود ندارد
 HOتأييد  595/۱ ۱ -۱/  89  ۱1/۱ - /  8

بين  كيفيت زندگي كاري كاركنان رسمي 

 .و پيماني تفاوت معناداري وجود ندارد
 HOتأييد  ۱/  ۱95 -8/۱ 58  ۱/ 1 -81/۱ 

كاركنان رسمي و  توانمندسازي بين 

 .پيماني تفاوت معناداري وجود ندارد
 HOرد  -9/۱     -۱/  1۱  ۱۱/۱ - /  5

كاركنان رسمي و پيماني  انگيزشبين 

 .تفاوت معناداري وجود ندارد
 HOرد  -۱/    ۱ -۱/ 8۱5  ۱۱/۱ - / ۱ 

  اقماري و )آيا بين ابعاد حفظ و نگهداشت كاركنان بر اساس نوع كار

 تفاوت معناداري وجود دارد؟ (غيراقماري

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-1
1-

07
 ]

 

                            15 / 21

http://iieshrm.ir/article-1-1973-fa.html


  00  / ...ملی شرکت در انسانی منابع نگهداشت و حفظ ابعاد میان روابط بررسی و ها اولویت ارزیابی

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

بر اساس  یهای مستقل ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انسان آزمون نمونه .  جدول 

 (اقماری و غیراقماری)نوع کار 

H0 t 
سطح 

 معنادار

درصد 21فاصله اطمینان  نتیجه  

 حد بالا حد پایین آزمون

شغلي كاركنان  اقماري و هاي  بين نگرش

 .معناداري وجود نداردغيراقماري تفاوت 
 تأييد 0.02736 0.22037- 0.12 1.531-

H0   

بين  كيفيت زندگي كاري كاركنان  اقماري 

 .و غيراقماري تفاوت معناداري وجود ندارد
 H0  رد 0.03121- 0.15535- 0.00 2.953-

كاركنان  اقماري و  توانمندسازي بين 

 .غيراقماري تفاوت معناداري وجود ندارد
  تأييد 0.02580- 0.15468- 0.16 1.409-

H0 

كاركنان  اقماري و غيراقماري  انگيزشبين 

 .تفاوت معناداري وجود ندارد
 H0   رد 0.04947- 0.18566- 0.00 3.393-

منظور بررسي  هب ( ANOVA) طرفه يکاز آزمون تحليل واريانس در اين بخش 

ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انساني با متغيرهاي جمعيت شناختي سابقه خدمت، سن و 

بررسي همگني واريانس انجام  منظور بهدر ابتدا آزمون لوين . استفاده گرديدتحصيلات 

بود، بنابراين فرض همگني واريانس رد  ۱5/۱داده شد كه سطح مشاهده شده كمتر از 

 .استفاده گرديد ها دادهبراي تحليل  ANOVA Welchشد و از آزمون 

  آيا ميانگين ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انساني شركت ملي نفت ايران بر

 اساس سابقه خدمت تفاوت معناداري دارند؟

 بر اساس سابقه خدمت ANOVA Welchآزمون  .  جدول 

H0  آماره
Welch 

سطح 

 معنادار

نتیجه 

 آزمون
 نتیجه آزمون تعقیبی 

 Games-Howell 

كاركنان  هاي شغلي ميانگين بعُد نگرش

 .براساس سابقه خدمت تفاوت معنادار ندارد
98 /    /۱  

  پذيرش
H0  

 شغلي در هر پنجهاي  نگرش بعد يانگينم

 .ندارد يتفاوت معنادار سابقه خدمتگروه  

كاركنان  ميانگين بعُد كيفيت زندگي كاري

 بر اساس سابقه خدمت تفاوت معنادار

 .ندارد

911/  ۱۱/۱   H0رد  

ميانگين بعد كيفيت زندگي كاري بين 

سال سابقه بيشتر و داراي  ۱ تا  1 گروه 

 . تفاوت معنادار است

كاركنان بر  ميانگين بعُد توانمندسازي

 .اساس سابقه خدمت تفاوت معنادار ندارد
 15/8 ۱۱/۱   H0رد  

تا  1 ميانگين بعد توانمندسازي بين گروه 

سابقه بيشتر و داراي تفاوت سال  ۱ 

 .معنادار است

كاركنان براساس   بعُد انگيزش  ميانگين

 .سابقه خدمت تفاوت معنادار ندارد
۱ 5/ ۱ ۱۱/۱  ۱ تا  1 ميانگين بعد انگيزش بين گروه  H0رد  

 .معنادار است تفاوت بيشتر وداراي سابقه سال
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  08 

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

 ملي نفت ايران بر  آيا ميانگين ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انساني شركت

 اساس سن تفاوت معناداري دارند؟

 سنبر اساس  ANOVA Welchآزمون  .  جدول 

H0 
آماره 
Welch 

سطح 

 معنادار

نتیجه 

 آزمون
 نتیجه آزمون تعقیبی

 Games-Howell 

كاركنان بر  شغليهاي  ميانگين بعُد نگرش

 .اساس سن تفاوت معنادار ندارد
51 /   ۱/۱  پذيرش 

 H0  

شغلي در هر هاي  بعد نگرشميانگين 

 .چهار گروه سني تفاوت معناداري ندارد

 ميانگين بعُد كيفيت زندگي كاري

 .كاركنان براساس سن تفاوت معنادار ندارد
9۱8/۱   /۱  پذيرش 

 H0 

 هرميانگين بعد كيفيت زندگي كاري در 

 .گروه سني تفاوت معناداري ندارد چهار

بر كاركنان  ميانگين بعُد توانمندسازي

 .اساس سن تفاوت معنادار ندارد
 11/    /۱  پذيرش 

 H0 

ميانگين بعد توانمندسازي در هر چهار 

 .گروه سني تفاوت معناداري ندارد

كاركنان بر اساس  ميانگين بعُد انگيزش

 .سن تفاوت معنادار ندارد
1۱9/  ۱5/۱  رد 

H0  

 55ميانگين بعد انگيزش بين كاركنان 

سال به بالا بيشتر و داراي تفاوت معنادار 

 . است

  آيا ميانگين ابعاد حفظ و نگهداشت منابع انساني شركت ملي نفت ايران بر

 اساس سطح تحصيلات تفاوت معناداري دارند؟

 بر اساس سطح تحصیلات ANOVA Welchآزمون  .1 جدول 

H0 
 آماره

 Welch 

سطح 

 معنادار

نتیجه 

 آزمون
 نتیجه آزمون تعقیبی

Games-Howell 

 شغليهاي  ميانگين بُعد نگرش

كاركنان بر اساس سطح تحصيلات 

 .تفاوت معنادار ندارد

 59/۱ 85/۱  H0 پذيرش 

شغلي در هر هاي  ميانگين بعد نگرش

سه گروه تحصيلات تفاوت معناداري 

 .ندارد

 ميانگين بُعد كيفيت زندگي كاري

كاركنان بر اساس سطح تحصيلات 

 .تفاوت معنادار ندارد

   /   5/۱  H0 پذيرش 

ميانگين بعد كيفيت زندگي كاري در 

هر سه گروه تحصيلات تفاوت 

 .معناداري ندارد

كاركنان  ميانگين بُعد توانمندسازي

بر اساس سطح تحصيلات تفاوت 

 .معنادار ندارد

19 / 5 ۱۱/۱  H0رد  

توانمندسازي بين گروه ميانگين بعد 

دكتري بيشتر و داراي تفاوت معنادار 

 .است

كاركنان بر  ميانگين بُعد انگيزش

اساس سطح تحصيلات تفاوت 

 .معنادار ندارد

   /  ۱ /۱  H0رد  

ميانگين بعد انگيزش بين گروه 

دكتري بيشتر و داراي تفاوت معنادار 

 .است
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  02  / ...ملی شرکت در انسانی منابع نگهداشت و حفظ ابعاد میان روابط بررسی و ها اولویت ارزیابی

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

 گیری بحث و نتیجه
مؤثر بر حفظ و  يها ابعاد و مؤلفه يبند تيو اولو ييپژوهش حاضر با هدف شناسا

 تيبا توجه به ماه. انجام شد رانينفت ا يدر شركت مل ينگهداشت منابع انسان

( AHP) يمراتب سلسله ليتحل نديموضوع، استفاده از روش فرا نيا دهيچيو پ يچندبعد

زمان  هم يامکان بررس اره،يچندمع يريگ ميتصم يها روش نياز معتبرتر يکيعنوان  به

ها را بر اساس قضاوت خبرگان فراهم  از آن کيهر  يوزن نسب نييابعاد مختلف و تع

از  ينشان داد كه ابعاد حفظ منابع انسان يزوج ساتيمقا ليحاصل از تحل جينتا. ساخت

 تواند يم ها تفاوت نيهستند كه توجه به ا يمتفاوت يها تياولو يدارا ت،ياهم زانينظر م

 .كند فايا ياثربخش منابع انسان يها استيس نيدر تدو ينقش مؤثر

بعد در حفظ و نگهداشت منابع  نيتر عنوان مهم به زشيبعد انگ ها، افتهياساس  بر

و  جاديآن است كه ا انگريب جهينت نيا. شد ييشناسا رانينفت ا يشركت مل يانسان

و چه در قالب عوامل  يماد يها چه در قالب مشوق ،يزشيانگ يها محرک تيتقو

را بر  ريتأث نيشتريب شرفت،يپ ياه و فرصت يشغل تيامن ،يقدردان رينظ يرماديغ

نشان داد  ساخته محققحاصل از پرسشنامه  جي، نتاحال بااين. كاركنان دارد يماندگار

ابعاد چهارگانه به  انيرا در م نيانگيم نيآن، كمتر يبالا تياهم رغم يبعد، عل نيكه ا

وجود  انگريموجود، ب تيو وضع تياهم انيتوازن م  عدم نيا. خود اختصاص داده است

كه در صورت  ياست؛ شکاف رانينفت ا يشركت مل يزشيدر نظام انگ يشکاف جد کي

 ديتشد درنهايتو  يكاهش تعهد سازمان ،يتينارضا شيمنجر به افزا تواند يم ،يتوجه يب

 يزشيانگ يها گفت بهبود نظام توان يم ،رو ازاين. متخصص شود يروهايترک خدمت ن

سازمان مورد  نيدر ا يمنابع انسان تيريمد يراهبرد يها تياز اولو يکيعنوان  به ديبا

 .رديتوجه قرار گ

. قرار گرفت تيدوم اهم گاهيدر جا يبعد توانمندساز زش،ياز انگ پس

 ف،يدر انجام وظا ارياخت شيها، افزا مهارت يارتقا قيكاركنان از طر يتوانمندساز

احساس  تواند يمستمر، م يريادگي يها فرصت جاديو ا ها يريگ ميمشاركت در تصم

 فايآنان ا يدر ماندگار ييزاكرده و نقش بس تيو كنترل را در كاركنان تقو يستگيشا

 تيهما ياز نظر خبرگان دارا يپژوهش نشان داد كه اگرچه توانمندساز جينتا. كند

نشده  يابيموجود چندان مطلوب ارز تينمرات آن در وضع نيانگياست، اما م ييبالا

در شركت  يتوانمندساز يها و برنامه ها استياز آن دارد كه س تيحکا افتهي نيا. است

 ييسو عدم هم. اند لازم را نداشته ياثربخش اياند  طور كامل اجرا نشده به اي رانيا تنف يمل
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  86 

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

 يدر ساختارها يبعد، ضرورت بازنگر نيموجود در ا تيشده و وضع ادراک تياهم انيم

را برجسته  سازماني فرهنگ نيو همچن ينظام آموزش و توسعه منابع انسان ،يتيريمد

 .سازد يم

گسترده از  يا مجموعه ت،ياولو يبعد دارا نيعنوان سوم به يكار يزندگ تيفيك

 يسلامت روان ،يشغل تيبر رضا ماًيكه مستق گيرد برميرا در  يطيو مح يعوامل سازمان

 ييها پژوهش نشان داد كه مؤلفه جينتا. كاركنان اثرگذار است يكار و زندگ انيو تعادل م

و  يسبک رهبر ،يتيريثبات مد ،فراسازماني يها التو دخ ها استيو س نيقوان رينظ

ها در  مؤلفه نيا نييپا نيانگي، محال بااين. وزن برخوردارند نياز بالاتر ،يسازمان تيشفاف

خارج از كنترل  ژهيو به ،يآن است كه عوامل كلان و ساختار انگريكاركنان ب يابيارز

نفت  يدر شركت مل. دارند يكار يزندگ تيفيبر ك يتوجه قابل ريسازمان، تأث ميمستق

در انتصابات  يفراسازمان يدخالت نهادها ،يو راهبرد يسازمان دولت کيعنوان  به ران،يا

ثبات  تواند يكه م شود يمحسوب م ياساس يها از چالش يکي يتيريمد ماتيو تصم

 يكار يزندگ تيفيتنها ك مسئله نه نيا. كند فيرا تضع يسالار ستهيو نظام شا يتيريمد

ابعاد حفظ منابع  ريسا ميرمستقيطور غ بلکه به دهد، يقرار م ريرا تحت تأث كاركنان

 .سازد يمتأثر م زيرا ن ،يشغل يها و نگرش زشياز جمله انگ ،يانسان

هرچند وزن . قرار گرفت تيدر رتبه چهارم اهم يشغل يها بعد نگرش ،درنهايت

 ژهيو به ،يشغل يها نشان داد كه نگرش جيابعاد كمتر بود، اما نتا ريبعد نسبت به سا نيا

نقش  ،يو تعهد سازمان يغلش تيانتظارات كاركنان از سازمان، رضا رينظ ييها مؤلفه

گفت  توان يم. دارند يبه ماندگار ميو تصم يكار يرفتارها يده در شکل يتوجه قابل

از عملکرد سازمان در  يعامل مستقل باشند، بازتاب کياز آنکه  شيب يشغل يها نگرش

 ،يزشيانگ يها ضعف در نظام ،ديگر عبارت به. هستند يابعاد حفظ منابع انسان ريسا

 يمنف يشغل يها در قالب نگرش يعيطور طب به ،يكار يزندگ تيفيو ك يتوانمندساز

به  ليتما شيو افزا يبه كاهش تعلق سازمان تواند يو در بلندمدت م كند يم دايبروز پ

 .ترک خدمت منجر شود

در  يكه حفظ و نگهداشت منابع انسان دهد يپژوهش نشان م جينتا يبند جمع

تمركز صرف . و بلندمدت است يراهبرد کپارچه،ي ينگاه ازمندين رانينفت ا يشركت مل

 يپاسخگو تواند يابعاد مختلف، نم انيم ييافزا بعد، بدون توجه به تعامل و هم کيبر 

كه  ياز آن است كه ابعاد يپژوهش حاك يها افتهي. حوزه باشد نيا دهيچيپ يها چالش

قرار ندارند؛  يمطلوب طيموجود در شرا تيرا دارند، از نظر وضع تياهم نيشتريب

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-1
1-

07
 ]

 

                            19 / 21

http://iieshrm.ir/article-1-1973-fa.html


   8  / ...ملی شرکت در انسانی منابع نگهداشت و حفظ ابعاد میان روابط بررسی و ها اولویت ارزیابی

  سال هجدهم  06شماره   61  پاییز  

را برجسته  يمنابع انسان گذاران استيو س رانيمد يكه ضرورت اقدام فور يا مسئله

با  رانينفت ا يشركت مل رانيكه مد شود يم شنهادياساس، پ نيا بر .سازد يم

زمان به  كاركنان، هم يو توانمندساز يزشيانگ يها نظام تيبه اصلاح و تقو يده تياولو

كاهش . توجه كنند يتيريو مد يو اصلاح عوامل ساختار يكار يزندگ تيفيبهبود ك

در  يستگيو شا تيشفاف تيوو تق يتيريثبات مد شيافزا ،يفراسازمان يها دخالت

 ،درنهايت. باشد يابعاد حفظ منابع انسان ريبهبود سا ساز نهيزم تواند يم ها يريگ ميتصم

تعهد  شيضمن كاهش نرخ ترک خدمت، به افزا تواند يم يکرديرو نيچن ياجرا

 نيتر راهبردياز  يکيدر  يانسان هيسرما يداريو پا يانسان يروين يور بهره ،يسازمان

 .كشور منجر شود يها مانساز
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