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Background and Objective: Job shadowing, as a modern approach to 

professional development, plays a significant role in enhancing 
employee competencies and improving human resource retention. The 
present study aims to examine job shadowing and its role in human 
resource retention (Case study: Tabriz Refinery). 
Methodology: This research is descriptive-survey in terms of nature and 

methodology, and applied in terms of purpose. The statistical population 
includes 1600 employees of the Tabriz Refinery, and the sample size 
was determined to be 310 individuals based on Cochran’s formula. A 
random sampling method was used to select the employees under study. 
Face validity was used to assess the validity of the data collection 
instrument, and Cronbach’s alpha coefficient of 0.92 confirmed the 

reliability of the main variables in the questionnaire. Data analysis was 
performed using the Kolmogorov–Smirnov test for normality and 
regression analysis in SPSS software. 
Findings: The analysis of hypotheses and the obtained results showed 

that job shadowing affects the dimensions of human resource retention, 
including structural, behavioral, contextual, normative, and attitudinal 

aspects. 
Conclusion: Implementing job shadowing programs in the Tabriz 

Refinery significantly contributes to improving employee skills, 
increasing motivation, and strengthening organizational commitment. 

Accordingly, job shadowing can serve as an effective strategy for 
enhancing human resource retention and reducing turnover in industrial 
organizations. 
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  ها:واژهکلید
 هیسا ،کارکنان

 ی،شغل یساز

نگهداشت منابع 

 شگاهیپالا ی،انسان
 زیتبر

 ینقش مهم ،یارفهدر توسعه ح نینو یکردیعنوان روبه یشغل یسازهیسا :زمینه و هدف

هدف پژوهش  .کندیم فایا یان و بهبود نگهداشت منابع انسانکارکن یتوانمند یدر ارتقا

 تبریز پالایشگاه در انسانی منابع نگهداشت در آن نقش و شغلی سازی سایه حاضر بررسی

 .باشدمی

 پيمایشی و از-که این تحقيق به لحاظ ماهيت و محتوای کاری، توصيفی: روش پژوهش

تبریز  پالایشگاهه آماری شامل کارکنان جامعلحاظ هدف از نوع تحقيقات کاربردی است. 

وکران کحجم نمونه طبق فرمول حجم نمونه بدست آمده  باشدنفر می 1600که تعداد آنها 

 از روش مورد مطالعه بریزت پالایشگاهکارکنان  انتخاب براینفر لحاظ گردید.  310برابر با 

 از عاتاطلا آوری جمع ابزار روایی تعيين برای شده است. ستفادهگيری تصادفی انمونه

 اییپای تعيين برای کرونباخ آلفای مقادیر و گردید استفاده نمادی یا صوری روایی

– وگروفکيم آزمونها، از برای تحليل داده .باشدمی. /92پرسشنامه در اصلی متغيرهای

 ست.ااستفاده شده  SPSSرگرسيون از نرم افزار  اسميرنوف برای نرمال بودن و آزمون

 بر ابعاد متغير شغلی سازی سایه ها و با توجه به نتایج بدست آمده،تحليل فرضيه :هاافتهی

 نگرشی و ریهنجا بعد ای، زمينه بعد رفتاری، بعد ساختاری، انسانی با بعد منابع نگهداشت

 .دارد نقش

ه ب یطور معناداربه زیتبر شگاهیدر پالا یشغل یسازهیسا یهابرنامه یاجرا ی:ریگجهینت

 نیا بر .کندک میان کمکارکن یسازمانتعلق تیو تقو زهيانگ شیها، افزامهارت یارتقا

 یهبود نگهداشت منابع انسانمؤثر در ب یعنوان راهبردبه تواندیم یشغل یسازهیاساس، سا

 کار گرفته شود.به یصنعت یهاو کاهش نرخ ترک خدمت در سازمان
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 مقدمه

شت کارکنان کل      س يتموفق ی، براسازماندر  يدینگهدا  یرانددارد. م يتاهم ياردرازمدت ب

 ی،مشتر یتتواند رضایرکنان مکا ینداشتن بهتر کنند که نگهیامر موافقت م ینا با یآسان به

ضا یشافزا صول، ر شترخاطر ب یتفروش مح ضذینفعان ي  یزیر تر، برنامهی، وجود همکاران را

 یهروج سرماخ یشرو، با توجه به افزا ینکند. از ایم ينرا تضم یمؤثر و دانش سازمان ينیجانش

و نقش آن در  یشااغل یساااز یهحاضاار به دنبال موضااوع سااا پژوهش ها،زمانسااااز  یانسااان

سان شت منابع ان شگاهپالا در ینگهدا سیشود که با بیانجام م یزتبر ی شده، بر  هایرر انجام 

ا جنبه عنوان انجام نگرفته لذ نیبا ا یمشاااابه قيموجود تحق اتياسااااس مطالعات و مرور ادب

 سازد.یمرا فراهم  قيتحق یبداعت و نوآور

          پاساااخگویی،        گرایی،     مشاااتری         رقابتی،        محوری،     دانش     جوّ    در    که        امروزی           ساااازمانهای

   به       سریع         دستيابی        مستلزم       کنند،  می        فعاليت       گرایی    تحول   و           کارآفرینی          مشارکتی،        گرایی،    کيفت

  ، 1                    هساااتند )علی و همکاران        رقابتی       ابزار       عنوان    به       متعهد   و       خشااانود          توانمند،        انساااانی       نيروی

 در کارکنان تغيير ایجاد از جلوگيری معنای به انساااانی نگه داشااات نيروی هب توجه    (؛    2024

 باید سازمان اصلی تمرکز و است حياتی سازمان هر کارکنان برای تغيير بلکه نيست؛ سازمان

غيرقابل  راهبردهای اتخاذ یساااایه در که بالایی از هزینه تا باشاااد کارآمدش نيروی حفظ بر

 شاااد، خواهد تحميل ساااازمان به تجربهبی و ار غيرمتخصااا ک نيروی انتخاب و پيش بينی

 تأثير ساااازمان پایداری و وریبهره موقعيت، بر شاااهرت، زیاد تغييرات البته. کند جلوگيری

ستقيم ستقيم و م سا گذارد ومی غيرم ست، ممکن چه ب ستانی که ا  وفادار کارمند آن به زیرد

 جدید افراد از جذب ترمهم باید ارمندانک نگهداری بنابراین،. کنند ترک را سااازمان تند،هساا

ها سازمان یترک شغل و خروج کارکنان برااز سوی دیگر،(. 2014باشد )ميتارسانی و آگاروا، 

 یککه  هنگامی اساات. ترینهپرهز يشااهبرتر هم یدارد، اما از دساات دادن اسااتعدادها ینههز

. اثرات شاااودیساااازمان م در یاثر موج یک یجادباعث ا کند،یکارمند خوب کارش را ترک م

شغل  سوء  يرتأث يزکارکنان ن یرسا یو رو گيردیشما را م یوقت و انرژ ینه،هز کارکنانترک 

 .گذاردیم

ها تبدیل شده است. ترک شغل کارکنان امروزه به عنوان یک مشکل اساسی برای سازمان

اسااتخدام موفقيت  شااوند که فرآینددر واقع، برخی از مدیران منابع انسااانی وقتی متوجه می

___________________________________________________________ 
1 - Ali, H., Li, M., Qiu, X. (2024). 
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آميز برای جذب کارکنان جدید و قابل اعتماد، به نوعی با اتلاف وقت منجر اسااات، نااميد می 

های دیگر روی هایی در سااازمانشااوند، چرا که افرادجدید اسااتخدام شااده به انتخاب شااغل

در سااازمان، سااب   یو شااغل ینامطلوب سااازمان یطشاارا (. (Wan, et. al. 2018خواهند آورد

ترک  ينهو زم .(560: 1394و محمودزاده،  يریشود )امیم ینگرش شغل ييرو تغ يزهانگ یلتنز

کارکنان را در سااازمان فراهم  یکم کار يرآن نظ یگرد یقمصاااد یاو  یشااغل ییخدمت، جابجا

 (.41: 1397 يدری،سازد )وفاجو و حیم

سا س تواندیفرد م ی،شغل سازییهبا تجربه کردن  سرخود  یشغل يربهبود م کند.  یعرا ت

مختلف آشنا شود و تجربه کس  کند. با  یهاتا با شغل دهدیامکان را م ینروش به فرد ا ینا

ست و به چه مهارت یکه کدام شغل برا يردبگ يمتصم تواندیکار، فرد م ینا  ییهااو مناس  ا

شاابکه  واندتیشاارکت، فرد م یرانبا ارتباط برقرار کردن با کارکنان و مد همچنين، دارد. يازن

صت یاروابط حرفه سترش دهد و از فر شتریب یشغل یهاخود را گ شود. به طور بهره ي مند 

صم ینتا بهتر کندیبه فرد کمک م یشغل سازییهسا ی،کل س يمت خود  یشغل يررا در مورد م

 خود برسد. لیشغ یندهو به بهبود آ يردبگ

ش یک یشغل سازییهسا ست که در آن فرد یروش آموز شغل  یکبه  خواهدیکه م یا

و  ياتتا از تجرب شاااودیشاااخ  با تجربه در همان شاااغل همراه م یکبپردازد، با  یدجد

 یدن: با ديناناطم یشافزا عبارتند از: یشااغل سااازییهسااا یایاو اسااتفاده کند. مزا یهامهارت

 يدادر مورد شااغل خود پ يشااتریب يناناطم یدشااخ  با تجربه، فرد جد یکنحوه کار کردن 

 یدشااخ  با تجربه، فرد جد یکنحوه کار کردن  یدن: با دیدجد یهامهارت یادگيری .ندکیم

 یکبا  ی: با همراهیشااابکه سااااز و بهبود بخشاااد. يردبگ یادرا  یدیجد یهامهارت تواندیم

که  یگریخود را گسترش دهد و با افراد د یشبکه ارتباط تواندیم یدشخ  با تجربه، فرد جد

: با داشااتن تجربه و یشااغل یهافرصاات یشافزا آشاانا شااود. کنند،یم يتدر همان حوزه فعال

 کند. يدارا پ یدیجد یشاااغل یهافرصااات یبه راحت تواندیم یدفرد جد ید،جد یهامهارت

شتریب يزهانگ یدشخ  با تجربه، فرد جد یکنحوه کار کردن  یدن: با ديزهانگ یشافزا  یبرا ي

 .کندیم يریجلوگ یشغل یو از فرسودگ کندیم يدابهبود شغل خود پ

صي   شور در مورد بهترین تخ صورتی منطقی خواهد بود که هر منطقه یا ک این امر در 

بودجه خود برای پيشرفت تحقيقات و نوآوری در حوزه هایی تصميم بگيرد که با اهميت جلوه 

کند که ظرفيت پيشاارفت را دارد )اسااتدلال تخصاا  هوشاامند(. اما آن دهد و فکر میمی

سياری از پروژه همچنين سرمایه گذاری پس از مدتی در ب شور روی آن  ها که یک منطقه یا ک
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کرده است در صورتی منطقی خواهد بود که بتواند بخشی از هزینه های آن سرمایه گذاری را 

نا، انگيزهبه پروژه به این مع ها برای اعلام درآمدها از پروژه های های آتی مالی جبران کند. 

شاااورهایی که به تأمين مالی پروژه ها به طور م ال از طریق جعبه های ثبت تحقيقاتی در ک

کند. اما ممکن اساات های نوآوری کمک کرده اند، توجيه پيدا میاختراع گذشااته نگر یا جعبه

 های دیگری برای دستيابی به حس برابری وجود داشته باشد. روش

ساس اینکه  یزنفت تبر یششرکت پالا سهم برا سعه مد یهاامروزه در  عملی در  یریتتو

س ینجهان ا ضوع به اثبات ر سان يدهمو ست که ان سعه ا  یهاسازمان یجادباعث ا یافتههای تو

سعه  سازمانیم یافتهتو سعه  یهاشوند و  سعه  یجادباعث ا یافتهتو شور توانمند و تو  یافتهک

شد. ا ضوع بدل ینخواهند  ستگیپ يلمو سعه همه جانبه م يو شد. به ع یدر تو در  یگربارت دبا

و  يرونب يطصورت وجود گسستگی در ابعاد توسعه در واحدهای مختلف اجتماع )خانواده، مح

با توجه به اهميت  توان توسعه همه جانبه ملی را در سطح کشور انتظار داشت.یها( نمسازمان

شناخت محقق از ضوع و  ضرورت مو سال نفت تبر یششرکت پالا و  یز بعلت حضور و چندین 

و نقش آن در  یشااغل یساااز یهسااایز و موضااوع نفت تبر یششاارکت پالاو سااابقه در  تجربه

سان شت منابع ان یز نفت تبر یششرکت پالایکی از دغدغه های آن بوده که چگونه در  ینگهدا

ضوع سی و به اجرا در بياورند به همين خاطر به مو و  یشغل یساز یهسا بتواند نقش آن برر

حفظ و نگهداشاات پرداخته اساات.  یزتبر یشااگاهپالای در اننقش آن در نگهداشاات منابع انساا

نگه داشااتن کارکنان مطر   یکار اساات. البته فقط راضاا يایبزرگ در دن یاکارکنان مساائله

که ممکن  یاسااتعدادها را در سااازمان حفظ کرد و کارکنان برتر را تا زمان یدبلکه با يساات،ن

 پاسخ به سوال است: بر این اساس پژوهش حاضر به دنبال است، نگه داشت.

 یز چگونه است؟تبر یشگاهپالادر  یو نقش آن در نگهداشت منابع انسان یشغل یساز یهسا

 پیشینۀ پژوهش

 پیشینه نظری -الف

 ایجاد و همگانى تلاش با که شوندها محسوب مىانسانى ارزشمندترین منابع سازمان منابع

 را سازمانى اهداف توانمى سازمان اجزاى دیگر و آنان صحيح کارگيریبه و هاآن ميان هماهنگى

 به سازمانى محيط در که هستند اىبالقوه هاىقابليت و ها. این منابع داراى توانایىبخشيدتحقق

ها و فراهم یابی به این مهم نيازمند درک و شناخت کامل انسانو دست شوندیتبدیل م فعل

مواردى که در این زمينه قابل بررسى است کردن شرایط مناس  براى کار و تلاش است. یکى از 

ها است که این فرایند در های مناس  با توانایى و تجارب و قابليت آنقرار دادن افراد در جایگاه



 1404 زمستان ،دوم ة، شماراول ة، دورو توسعه اجتماعیمدیریت فصلنامه                         28

 

حفظ و  یریت(. مد120 :1391و همکاران،  ی)حسن شودینظام شایسته گزینى بررسى م ال ق

 یباق یو تمرکز کارکنان برا يزهحفظ انگ یبرا یکشامل اقدامات استراتژ یانسان يروینگهداشت ن

 يرویبرنامه جامع نگهداشت ن یکسازمان و کار کردن در جهت منافع آن است.  یکماندن در 

 هایینههز یرو سا یو هم در گردش مال يدیتواند هم در جذب و حفظ کارکنان کلیم یانسان

کس  و کار  یمان و عملکرد کلساز یعوامل به بهره ور ینکند. ا یفاا ياتینقش ح یمنابع انسان

 (.2020، 1)شروف و همکاران کندیم یانیکمک شا
سازی شغلی به معنای تجربه کردن یک شغل به صورت ناظر، بدون دخالت فعال در آن شغل سایه

خواهد یک شغل را یاد بگيرد، به صورت موقت در کنار یک است. در این روش، فردی که می

این روش به فرد این  .کندو فرایند کار را از نزدیک مشاهده میگيرد شخ  کارآموز قرار می

های آن آشنا شود و بتواند تصميم ها و نيازمندیدهد تا با شغل، وظایف، مسئوليتامکان را می

بگيرد که آیا این شغل برای او مناس  است یا خير. این مورد به عنوان یک روش موثر برای کس  

همچنين، این روش به فرد این  .های مختلف شناخته شده استلتجربه و آگاهی در مورد شغ

دهد تا با کارکنان و مدیران شرکت آشنا شود و ارتباطات مفيدی برای آینده خود امکان را می

 .برقرار کند

شهاب سالارزه ان،يکمال ،یدهمرده کمک، پور شت و پا یالگو ی(. طراح1404. )یو   یدارینگهدا

ابعاد  ،یابعاد رفتار ،یکه شااامل ابعاد ساااختار  یدولت یهاازمانمتخصاا  در ساا یمنابع انسااان

براساس  قيتحق نیمدل مورد استفاده در ا استفاده شده است. یو نگرش یابعاد هنجار ،اینهيزم

 .باشدیم ریو مطالعات انجام شده به صورت ز یهايبررس

 

___________________________________________________________ 
1 Shrouf, H., Al-Qudah, SH., Khawaldeh, KH. &Obeidat, A 
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 (1404کمک و همکاران، مفهومی تحقيق )دهمرده مدل 1شکل شماره 
 اثربخش پرداخت نظام همچون عواملی از استفاده با مدیریت که است فرآیندی نگهداشت و ظحف

 سعی … و مناس  خدمات و رفاهی امکانات اعطاء و شایستگی براساس ارتقاء بهسازی، و آموزش

 از است عبارت نگهداشت دهدمی افزایش را سازمان در کارکنان خدمت تداوم به تمایل کندمی

 دیگر سازمان به انتقال به حاضر آن واسطه به تا کارکنان برای اشتغال مطلوب شرایط ایجاد

 (.5: 1399 طباطبائی،) نباشند

 پیشینه تجربی-ب

صه ضوع پژوهش در  ،یو خارج یشده داخلانجام یهاپژوهش نهيشياز پ یاخلا صوص مو در خ

 نشان داده است. 1جدول 
  ( پیشینه تحقیقات انجام شده1جدول )

 نتایج  عنوان لسا محقق

دهمرده و 

 همکاران

 
 

 

 

 

 

 

 

1404 

 یارائه الگو

نگهداشت و 

منابع  یداریپا

متخص   یانسان

با روش 

 ي فراترک

 یریتدر حوزه مد یو اسناد سازمان یعلم یمقاله، محتوا125
استعداد،  یریتمد ی،توسعه منابع انسان ی،منابع انسان

که با  ی،بررس و ي ها، تلخدر سازمان ینگهداشت منابع انسان

 4کد در  140شانون،  یمحتوا و روش آنتروپ يلتحل يکتکن

احصاء،  یهنجار/یو نگرش یا ينهزم ی،رفتار ی،سطح ساختار

 یابینظام جبران خدمات، نظام ارز یهاکه در آن مولفه

ارائه  نی،فرهنگ سازما يشنهادات،عملکرد، نظام انتقادات و پ

و  یشد، سبک رهبرو ر یادگيری یانه،اطلاعات واقع گرا

 يتی،امن یو فضا يتارتباطات اثربخش، امن یریت،مد

 ی ضر يشترینب ی،و اطلاعات یارتباط ی،فن یهایرساختز

 یپس از ط یترا به خود اختصاص داده است. در نها يتاهم

امکان  یهمناس  نگهداشت در سه لا یپژوهش، الگو یهاگام

 .ارائه شد یتیحما یهو ساختار اجرا و لا یسنج

 يمیابراه

ی و بلان

 همکاران

 

 
 

1403 

ابعاد و  یواکاو

حفظ  یمولفه ها

و نگهداشت منابع 

در شرکت  یانسان

 یراننفت ا یمل

 يفيتک ی،شغل یابعاد حفظ و نگهداشت مشتمل بر نگرش ها

 یهستند. بعد نگرش ها يزشو انگ یتوانمندساز ی،کار یزندگ
و...،  یشغل یدلبستگ ی،شغل یتمشتمل بر تعهد، رضا یشغل

 ی،مشتمل بر تعادل کار و زندگ یکار یزندگ يفيتبعد ک

و...، بعد  یریتیخدمت، ثبات مد ياییمنطقه جغراف

 یضتفو ی،شامل آموزش و توسعه، چرخش شغل یتوانمندساز
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 نتایج  عنوان لسا محقق

 یابیارز ی،مشتمل بر احترام و قدردان يزشو...، بعد انگ ياراخت

 .و... بود یستگیعملکرد عادلانه، نظام شا

 حسينی

 

 

 

1403 
 
 

 
 

 

بررسی عوامل 

موثر بر 

نگهداشت منابع 

 انسانی

 ی،)تناس  سازمان یپژوهش، عوامل درون سازمان یجطبق نتا

)تناس   یبرون سازمان ل( و عوامیکردن سازمان یقربان

 یانسان يروی( بر نگهداشت نیکردن اجتماع یقربان ی،اجتماع

 ییافزاهم  ی،راهبرد یهماهنگ يندر سازمان موثر بود. همچن

 از ابعاد یراهبرد یتو مز یراهبرد یریانعطاف پذ ی،راهبرد

در سازمان ها بود. عدالت  یانسان يرویحوزه نگهداشت ن

مطلوب و  یو فرهنگ سازمان یسازمان یتحما ی،سازمان

 برتر کارکنان در سازمان از عوامل يازهاین ينتام ينهمچن

مل موثر عوا ينموثر بر حفظ و نگهداشت کارکنان بود. همچن

 یو سازمان یشخص یدگاهبر حفظ و نگهداشت کارکنان با د

 یهاز رو يرویپ ی،فشار شغل ی،مهارت رهبر ی،قدردان يزش،)انگ

 قرار گرفت یمورد بررس يز( نیادگيریها و نگرش به 

معينيان و 

 همکاران

 

 

1402 

 يزشی،عوامل انگ

بهداشت و جامع 

مؤثر بر حفظ و 

 ینگهدار

  یکارکنان دانش

 یخوب مدل طراح ییو روا یاییاز پا یپژوهش، حاک یجنتا

 یهادر شرکت یکارکنان دانش یحفظ و نگهدار یشده برا

طات اطلاعات و ارتبا یفناور یهادر حوزه يدیتول ياندانش بن

 بهداشت و يزش،انگ یمدل سه عامل یکردبا رو يوتکنولوژیو ب

 باشد. یجامع م

و  یائيض

 انينرگس

 

 

 

 

1402 

ارائه مدل 

نگهداشت 

 يناستعداد در ب

 Zکارکنان نسل 
 یسازمان ها

 یدولت

از رموز  یکی، Zنسل  یانسان يرویاز ن یحفظ و نگهدار

اثربخش  یراناست. مد یبقا و سلامت هر کس  وکار يت،موفق

 ،یانمشتر یت، رضاZباورند که نگهداشت کارکنان نسل  ینبر ا

 یهااز کس  وکار در سازمان  یتو رضا یماندگار افزایش

 یجهان يازشود. جدا از بحث حقوق که ن یرا باعث م یدولت

 يرنظ یگری،کار است، مسائل د يروین ینسل ها یتمام یبرا
 یایو مزا يشترب يشرفتپ یفرصت ها ی،تعادل بهتر کار زندگ

 به لمسائ یندارد. ا ياریارزش بس Zنسل  یبرا يزمعنادار ن

کس  آن،  یبرا یارزشمند است که گاه Zنسل  یبرا یقدر

 کنند. یبا درآمد کمتر را انتخاب م یشغل

نيکولينی

 و ،.دی ،

 کوریکا،

 

 

2025 

 پردازیسایه

 به ساختاریافته

 یحوزه برای را ارزشمندی هایدرس ساختاریافته پردازیسایه

 به مربوط هایچالش به پرداختن به روش این. دهدمی ارائه ما

 محور عنوان به را آنها ما که تأمل، و ایمينهز درک محتوا،
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 نتایج  عنوان لسا محقق

 روش یک عنوان 1.ام

 آموزشی

 کمک شناسيم،می مدیریت آموزش فعلی مباحث اصلی

 ایسایه آموزش اگرچه که داریم اذعان همچنين ما. کندمی

 گذاریسرمایه نيازمند اما است، قدرتمندی منبع ساختاریافته

 است ممکن و است بالقوه هایبستانبده و توجه قابل

 .باشد خاصی ایحرفه امتيازات دهندهنشان

مصطفی و 

 همکاران

 

 

2024 

نيروی  نگهداشت

 ياندر م انسانی

کارکنان در 

 یموسسات مال

 یمالز

ظ منعطف بر حف یکار تيباتمطالعه نشان داد که تنها تر ینا

ک بان یریتبه مد يقتحق یها یافتهگذارد. یم يرکارکنان تأث

کارآمد کمک  یسانمنابع ان یها یاستراتژ ینمربوطه در تدو

 يرکارکنان تأث یانسان يرویکه بر ن يرهاییکند. درک متغیم

 ی،ادش يزانبهبود م یمداخلات هدفمند را برا گذارند،یم

 .سازدیم پذیرمکانکارکنان ا ییمشارکت و جابجا

علی و 

 همکاران

 

 

2024 

 یها يوهش

منابع  یریتمد

در رابطه  یانسان

با حفظ کارکنان 

 ينیچ Z نسل

 ایمداخله هایيسمممکن است مکان یمنابع انسان یرانمد

 یقاز طر Z نسل به حفظ کارکنان یقتشو یرا برا یمناسب

ارائه دستمزد منصفانه و  یتی،حما یکار يطمح یکحفظ 

و  یفوظا یسازارائه آموزش و توسعه مؤثر، و شفاف ی،رقابت

 ابداع کنند. یشغل هایيتمسئول

 

 

 شناسی پژوهشروش

ا از هاضر از نظر هدف یک تحقيق کاربردی است و از نظر چگونگی دستيابی به داده پژوهش ح

کارکنان پالایشگاه . در این تحقيق، جامعه آماری شامل پيمایشی است -نوع تحقيقات توصيفی 

نمونه گيری تصادفی  از روش مورد مطالعه نمونه انتخاب برایباشد. می نفر 1600که حدود  تبریز

 انتخاب گردید. کارکنان پالایشگاه تبریزنفر از  310گردید و تعداد  ستفادها
 و در یاکتابخانه هایاز روش يقنه تحقياطلاعات مربوط به ادبيات موضوع و پيش یگردآوربرای 

 .گرددیاستفاده می های پژوهش از روش ميدانرد فرضيه یا دیيتأ یاطلاعات برا یخصوص گردآور

پژوهش  این نياز مورد اطلاعاتها و داده آوریجمع منظور بهدر این پژوهش،  هاداده یگردآور ابزار

کمک  از مدل دهمرده سوال 28پرسشنامه دارای انسانی:  منابع نگهداشت از پرسشنامه استاندارد

 هایسازمان در متخص  انسانی منابع پایداری و نگهداشت الگوی طراحی(. 1404) و همکاران

___________________________________________________________ 
1 Nicolini, D., & Korica, M. 
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 استفاده نگرشی و هنجاری ابعاد ای، زمينه ابعاد رفتاری، ابعاد ساختاری، ابعاد شامل دولتی که

 طر  پایایی تعيين دیگر برای و یا بعبارت گيریاندازه اعتماد ابزارهای قابليت تعيين برای .شد

باخ( از روش ثبات درونی )آلفای کران گيریابزار اندازه از روایی اطمينان از حصول مزبور و پس

 .شد حاصلبشر  جدول زیر  کرانباخ آلفای از طریق تحقيق سئوالات پایائیاستفاده شد و 

  اصلی متغيرهایمقادیر آلفای کرونباخ برای تعيين پایایی (: 2شماره) جدول
 ضری  آلفای کرونباخ سوالات نام متغير ردیف

سوال 7        ساختاری     بعد 1  92/. 

سوال 8         رفتاری     بعد 2  82/0  

سوال 8   ای       زمينه     بعد 3  87/0 

سوال 5      نگرشی   و        هنجاری     بعد 4  84/0 

 85/0 سوال 28       انسانی       منابع         نگهداشت 5

                                  ها از جدول فراوانی و نمودار ستونی                                ها در این پژوهش برای توصيف داده           وتحليل داده          برای تجزیه

          و در بخش                               های توصيفی و نمودار هيستوگرام                                      برای متغيرهای جمعيت شناختی و جدول شاخ 

ستنباطی ستفاده          ا          پرداخته        از آنها      گيری             فرضيه و نتيجه                مناس  به آزمون       آماری             از آزمونهای            با ا

           نمونه و از       توزیع     بودن         غيرنرمال   یا      نرمال      تعيين              اسميرنوف برای -         کولموگروف       آزمون     . از   شود  می

                       ه نيز از آلفای کرونباخ                               به منظور محاساابه پایایی پرسااشاانام       گردید.                 رگرساايون اسااتفاده       آزمون

               استفاده گردید.  SPSS                 ها از نرم افزار                   در بخش آزمون فرضيه             استفاده شد.

 های پژوهشیافته

شود. های حاصل از تحقيق که شامل آمارهای توصيفی و استنباطی است، ارائه مینتایج و یافته

پرسشنامه شد  310است. در مجموع با  شده بررسی شوندگانهای مصاحبهویژگی بخش این در

 شود.مشاهده می 3جدول  در شناختى آنهاجمعيت هاىویژگى که خلاصه
 شناختىجمعیتى هاویژگی خلاصه (.3جدول )

 متغیر برچسب فراوانی فراوانی درصد

 مجرد 35 33/33
 تأهل

 متأهل 175 67/66

 مرد 235 69/53
 جنسيت

 زن 103 30/47

 سال 30-20بين  18 5/32
 سن

 سال 40-30بين  83 24/55
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 سال 50-40بين  158 46/75

 سال 50بيشتر از  79 23/37

 دیپلم 18 5/32

 تحصيل سطح
 ليسانس 39 11/54

 فوق ليسانس 155 45/85

 دکتری 126 37/27

 سال 10کمتر از  12 3/55

 سال 20تا  10 178 52/66 سابقه

 سال 30تا  20 148 43/79

اسميرنف نرمال بودن  -با استفاده از آزمون کلموگروف آماری:هایدادهطیاستنباتجزیه و تحليل

و نيز تک تک متغيرها  هادادهتوان بررسی کرد که ما در اینجا این آزمون را برای کل ها را میداده

 نشان داده شده است. 4ایم که نتایج آن به صورت جدول شماره انجام داده
 مون نرمال بودن مربوط به متغیرهای تحقیقنتایج آز( 4جدول شماره )     

تعداد  متغیرها

 هاداده

 -آماره کلموگروف

 اسمیرنف

p- نتیجه )نرمال/غیرنرمال  مقدار

 بودن توزيع(

 نرمال 099/0 212/1 310 ساختاری بعد
 نرمال 250/0 019/1 310  رفتاری بعد
 نرمال 095/0 239/1 310 ای زمينه بعد

 نرمال 097/0 228/1 310 نگرشی و هنجاری بعد
 نرمال 061/0 316/1 310 انسانی منابع نگهداشت
        نرمال 084/0 274/1 310 شغلی سازی سایه

توان ها را پذیرفته و می، فرض نرمال بودن داده4آمده از جدول شماره با توجه به نتایج بدست 

پيرسون  rاده کرد که از آزمون برای بررسی فرضيه های این متغيرها از روشهای پارامتریک استف

  .و رگرسيون استفاده می شود
ضيه صلی:              آزمون فر سان   ی   شغل   ی   ساز    یه  سا      ا شت منابع ان شگاه                 )مورد مطالعه: پالا   ی                      در نگهدا        ی

      دارد.       ( نقش  یز   تبر

 
 تحلیل واریانس مربوط به مدل رگرسیونی  (5)جدول شماره 
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     0 /   000                                         گردد که سطح معنی داری آزمون مربوطه برابر         ملاحظه می   5           جدول شماره           چنانچه در     

شد، می  می سطح اطمينان    0 /  01                                         توان چنين ادعا نمود که آزمون فوق با خطای         با      معنی    0 /  99               یا 

شد      دار می شخي      با ضری  ت ضيح داده     R2                        . با توجه به  سبت تغييرات تو ست از ن                                         که عبارت ا

     درصااد     66 / 4                  توان بيان نمود که         باشااد. می  می   0 /   664         يرات کل،       به تغي  x               شااده توسااط متغير 

       گردد.                انسانی تبيين می       منابع                               شغلی، توسط تغييرات در نگهداشت      سازی      سایه               تغييرات معيار

 نگهداشت در شغلی سازی سایه مربوط به نقش 1ضرای  پارامتر فرضيه  (6)جدول شماره 

 (تبریز پالایشگاه: مطالعه مورد) انسانی منابع

  :       مطالعه      مورد )        انسااانی       منابع         نگهداشاات    در      شااغلی      سااازی      سااایه                          بنابراین رابطه ریاضاای نقش

 X  040   / 1    +  123   / 0  =  Y 1                         به صورت زیرخواهد بود:      (      تبریز          پالایشگاه

               واحد افزایش در    1 /   040     باعث       شااغلی      سااازی                                          توان بيان نمود که یک واحد افزایش در سااایه  می

  (      تبریز          پالایشااگاه  :       مطالعه      مورد )        انسااانی       منابع         نگهداشاات    در      شااغلی      سااازی      سااایه     نقش       معيار

                            زمون از لحاظ آماری معنی دار                                      توان نتيجه گرفت که مدل رگرسااايونی این آ          شاااود. پس می  می

      باشد.  می

 
 

ضيه فرعی اول:  ساختاری       ی در   شغل   ی   ساز    یه  سا                      آزمون فر سان            بعد  شت منابع ان       )مورد    ی                   نگهدا

      دارد.       ( نقش  یز   تبر       یشگاه           مطالعه: پالا

 خطای استاندارد
 ضريب تشخیص

 ΔR تعديل شده

ضريب 

 (2R)ص تشخی
R 

344/0 662/0 664/0 815/0 

 سطح 

 معنی داری

سطح 

 اطمینان

F 
 

میانگین 

 مربعات

مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادی

منبع 

 تغییرات

000/0 99/0  

527/329 

 رگرسیون 1 900/38 900/38

 آزمون:نتیجه 

 1Hتأيید فرضیه 

 باقیمانده 309 714/19 118/0

 کل 310 614/58 ------

 عنوان متغیر شیب خط β محاسبه شده t سطح معنی داری نتیجه آزمون

 عرض از مبدا 1H 453/0 753/0 123/0تأيید فرضیه 

 شغلی سازی سايه 1H 000/0 153/18 040/1تأيید فرضیه 
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 در شغلی سازی سایه مربوط به مدل رگرسیونی تأثیر 1-1تحلیل واریانس فرضیه  (7)جدول شماره 

 (تبریز پالایشگاه: مطالعه مورد)انسانی منابع تنگهداش ساختاری بعد

           

که عبارت است از نسبت تغييرات توضيح داده شده توسط   R2با توجه به ضری  تشخي    

 درصد تغييرات معيار 6/59توان بيان نمود که باشد. میمی 596/0به تغييرات کل،  xمتغير 

 ، توسط تغييرات در سایه سازی شغلی(تبریز پالایشگاه: مطالعه مورد)انسانی منابع اشتنگهد

 . گرددتبيين می
 ساختاری بعد در شغلی سازی سایه نقشمربوط به  1-1ضرایب پارامتر فرضیه  (8)جدول شماره 

 (تبریز پالایشگاه: مطالعه مورد)انسانی منابع نگهداشت

              انسانيبه صورت        منابع         نگهداشت         ساختاری     بعد    در      شغلی      سازی      سایه     نقش                     بنابراین رابطه ریاضی 

 X  888   / 0    +  914   / 0  =  Y 2                زیرخواهد بود:   

ضيه فرعی دوم:       آزمون      سان            بعد رفتاری      ی در   شغل   ی   ساز    یه  سا                فر شت منابع ان       )مورد    ی                   نگهدا

      دارد.       ( نقش  یز   تبر       یشگاه           مطالعه: پالا
 

 

 رفتاری بعد در شغلی سازی تحلیل واریانس مربوط به مدل رگرسیونی سایه (9)جدول شماره 

 تبریز در پالایشگاه انسانی منابع نگهداشت

 خطای استاندارد
 ضريب تشخیص

 ΔR تعديل شده

ضريب 

 (2R)تشخیص 
R 

339/0 594/0 596/0 772/0 

 سطح 

 معنی داری

سطح 

 اطمینان

F 
 

میانگین 

 مربعات
 مجموع مربعات

درجه 

 آزادی

منبع 

 تغییرات

000/0 99/0  

059/247 

 رگرسیون 1 399/28 399/28

 آزمون:نتیجه 

 1Hتأيید فرضیه 

 باقیمانده 309 197/19 115/0

 کل 310 596/47 ------

 عنوان متغیر شیب خط β محاسبه شده t سطح معنی داری نتیجه آزمون

 عرض از مبدا 1H 000/0 688/5 914/0تأيید فرضیه 

 یشغل یساز يهسا 1H 000/0 718/15 888/0تأيید فرضیه 
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   0 /   000                                        گردد که سااطح معنی داری آزمون مربوطه برابر        ملاحظه می   9           جدول شااماره   در      چنانچه

                                            که عبارت است از نسبت تغييرات توضيح داده شده     R2                      با توجه به ضری  تشخي           می باشد، 

             درصااد تغييرات     37 / 4                  توان بيان نمود که         باشااد. می  می   0 /   374               به تغييرات کل،   x           توسااط متغير 

       گردد.         تبيين می                سایه سازی شغلی                            انسانی، توسط تغييرات مؤلفه       منابع         نگهداشت       فتاری ر     بعد
 رفتاری بعد در شغلی سازی سایه مربوط به نقش 2-1ضرایب پارامتر فرضیه ( 10)جدول شماره 

 (تبریز پالایشگاه: مطالعه مورد) انسانی منابع نگهداشت

        به صاورت         انساانی       منابع         نگهداشات        رفتاری     بعد    در      شاغلی      ساازی      ساایه                      بنابراین رابطه ریاضای

 X  092   / 1    +  239   / 0 -  =  Y 3                        زیرخواهد بود:           

س ضيه فرعی  سان   ای            بعد زمينه      ی در   شغل   ی   ساز    یه  سا    وم:                   آزمون فر شت منابع ان       )مورد    ی                   نگهدا

      دارد.       ( نقش  یز   تبر       یشگاه           مطالعه: پالا
 ی درشغل یساز یهسا نقشمربوط به مدل رگرسیونی  3-1( تحلیل واریانس فرضیه 11جدول شماره )

 (یزتبر یشگاه)مورد مطالعه: پالا ینگهداشت منابع انسانای  بعد زمینه

 خطای استاندارد
 ضريب تشخیص

 ΔR عديل شدهت

ضريب تشخیص 

(2R) 
R 

656/0 370/0 374/0 611/0 

 سطح 

 معنی داری

سطح 

 اطمینان

F 
 

میانگین 

 مربعات
 مجموع مربعات

درجه 

 آزادی

منبع 

 تغییرات

000/0 99/0  

575/99 

 رگرسیون 1 882/42 882/42

 آزمون:نتیجه 

 1Hتأيید فرضیه 

 باقیمانده 309 918/71 431/0

 کل 310 800/114 ------

 عنوان متغیر خط شیب β محاسبه شده t سطح معنی داری نتیجه آزمون

 عرض از مبدا -1H 444/0 768/0- 239/0تأيید فرضیه 

 سايه سازی شغلی 1H 000/0 979/9 092/1تأيید فرضیه 

 داردخطای استان
 ضريب تشخیص

 ΔR تعديل شده

ضريب 

 (2R)تشخیص 
R 

462/0 525/0 527/0 726/0 

 سطح 

 معنی داری

سطح 

 اطمینان

F 
 

میانگین 

 مربعات
 مجموع مربعات

درجه 

 آزادی

منبع 

 تغییرات
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شماره                سطح معنی داری آزمون مربوطه برابر         ملاحظه می    10                     چنانچه در جدول                                           گردد که 

               یا سااطح اطمينان    0 /  01                                         توان چنين ادعا نمود که آزمون فوق با خطای            می باشااد، می     0 /   000

        به ضاااری                گردد. با توجه      رد می  H0            تأیيد و فرض   H1             باشاااد. پس فرض            معنی دار می   0 /  99

           به تغييرات   x                                                       که عبارت است از نسبت تغييرات توضيح داده شده توسط متغير     R2      تشخي  

      فروش،      حجم        افزایش                    درصااد تغييرات معيار    52 / 7                  توان بيان نمود که         باشااد. می  می   0 /   527    کل، 

       گردد.         تبيين می                                توسط تغييرات در سایه سازی شغلی
ای  بعد زمینه ی درشغل یساز یهسا نقشبوط به مر 3-1( ضرایب پارامتر فرضیه 12جدول شماره )

 (یزتبر یشگاه)مورد مطالعه: پالا ینگهداشت منابع انسان

ضی     بنابر سان   ای            بعد زمينه      ی در   شغل   ی   ساز    یه  سا     نقش                 این رابطه ریا شت منابع ان       )مورد    ی                   نگهدا

 X  052   / 1    +  028   / 0  =  Y 4                          به صورت زیرخواهد بود:        (  یز   تبر       یشگاه           مطالعه: پالا

   ی                   نگهداشت منابع انسان      نگرشی    و               در بعد هنجاری   ی   شغل   ی   ساز    یه  سا                        آزمون فرضيه فرعی چهارم: 

      دارد.       ( نقش  یز  بر ت       یشگاه                 )مورد مطالعه: پالا
در بعد  یشغل یساز یهسامربوط به مدل رگرسیونی  4-1( تحلیل واریانس فرضیه 13جدول شماره )

 (یزتبر یشگاه)مورد مطالعه: پالا ینگهداشت منابع انساننگرشی  و هنجاری

000/0 99/0  

395/186 

 رگرسیون 1 849/39 849/39

 آزمون:نتیجه 

 1Hتأيید فرضیه 

 باقیمانده 309 703/35 214/0

 کل 310 553/75 ------

 عنوان متغیر شیب خط β محاسبه شده t سطح معنی داری نتیجه آزمون

 عرض از مبدا 1H 897/0 130/0 028/0تأيید فرضیه 

 سايه سازی شغلی 1H 000/0 653/13 052/1تأيید فرضیه 

 خطای استاندارد
 ضريب تشخیص

 ΔR تعديل شده

ضريب 

 (2R)تشخیص 
R 

508/0 520/0 523/0 723/0 

 سطح 

 عنی داریم

سطح 

 اطمینان

F 
 

میانگین 

 مربعات
 مجموع مربعات

درجه 

 آزادی

منبع 

 تغییرات

000/0 99/0  

772/182 

 رگرسیون 1 225/47 225/47

 آزمون:نتیجه 

 1Hتأيید فرضیه 

 باقیمانده 309 150/43 258/0

 کل 310 375/90 ------
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شماره                سطح     13                     چنانچه در جدول                               معنی داری آزمون مربوطه برابر                      ملاحظه می گردد که 

شخي    می     0 /   000 ضری  ت شد. با توجه به  ضيح     R2                            با سبت تغييرات تو ست از ن                                    که عبارت ا

شده توسط متغير  شد. می  می   0 /   523               به تغييرات کل،   x                    داده  صد     52 / 3                  توان بيان نمود که         با      در

سایه شت       نگرشی   و        هنجاری     بعد                       شغلی، توسط تغييرات در      سازی              تغييرات  سانی       منابع         نگهدا         ان

       گردد.               تبریز تبيين می             در پالایشگاه
 و در بعد هنجاری یشغل یساز یهسا نقش مربوط به 4-1( ضرایب پارامتر فرضیه 14جدول شماره )

 (یزتبر یشگاه)مورد مطالعه: پالا ینگهداشت منابع انساننگرشی 

   ی                   نگهداشت منابع انسان      نگرشی    و               در بعد هنجاری   ی   شغل   ی   ساز    یه  سا     نقش                     بنابراین رابطه ریاضی 

 X  146   / 1    +  116   / 0 -  =  Y 5                        به صورت زیرخواهد بود:       (   یز   تبر       یشگاه                 )مورد مطالعه: پالا

            واحد افزایش    1 /   146     باعث                 سایه سازی شغلی                                           توان بيان نمود که یک واحد افزایش در مؤلفه  می

شی    و                  در در بعد هنجاری سان      نگر شت منابع ان شگاه   پالا    در   ی                   نگهدا      توان           شود. پس می     یز می   تبر       ی

      باشد.                                                              نتيجه گرفت که مدل رگرسيونی این آزمون از لحاظ آماری معنی دار می

 گیری و پیشنهادهانتیجه

ستفاده از آزمون کلموگروف سميرنف نرمال بودن داده -با ا سی کرد که ما در ها را میا توان برر

ساااطح ایم این آزمون درها و نيز تک تک متغيرها انجام دادهاینجا این آزمون را برای کل داده

=∝ ماداریبه عبارتی سااطح معنیگيرد انجام می %95اطمينان  با توجه به  باشااد.می 0/05

معنی  سطح( بدست آمده بزرگتر از pداری )آمده، در هریک از متغيرها سطح معنینتایج بدست

توان برای بررسی فرضيه های این ها را پذیرفته و میباشد فرض نرمال بودن دادهمی 05/0 داری

شد.   ستفاده  سيون ا ستفاده کرد که از آزمون رگر شهای پارامتریک ا ضيه متغيرها از رو در فر

صلی سان یشغل یساز یهسا ،ا شت منابع ان شگاهپالا در یدر نگهدا با توجه به  نقش دارد. یزتبر ی

شخي   سط متغير   2Rضری  ت شده تو ضيح داده  سبت تغييرات تو ست از ن به  xکه عبارت ا

 سااازی سااایه درصااد تغييرات معيار 4/66توان بيان نمود که باشااد. میمی 664/0تغييرات کل، 

 گردد. آزمون فرضايه فرعی اول:انساانی تبيين می منابع در نگهداشات شاغلی، توساط تغييرات
ساختاری  ی درشغل یساز یهسا سانبعد  شت منابع ان شگاهپالادر  ینگهدا با  دارد. نقش یزتبر ی

که عبارت است از نسبت تغييرات توضيح داده شده توسط متغير   2Rتوجه به ضری  تشخي  

 عنوان متغير شي  خط β محاسبه شده t سطح معنی داری نتيجه آزمون

 عرض از مبدا -1H 630/0 483/0- 116/0فرضيه  تأیيد

 سایه سازی شغلی 1H 000/0 519/13 146/1تأیيد فرضيه 
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x  ،نگهداشت درصد تغييرات معيار 6/59توان بيان نمود که یباشد. ممی 596/0به تغييرات کل 

شغلی منابع سازی  سایه  سط تغييرات در  سانی، تو ضيه فرعی دوم:تبيين می ان  گردد. آزمون فر
با توجه  دارد. نقش یزتبر یشگاهپالا در ینگهداشت منابع انسان بعد رفتاری ی درشغل یساز یهسا

به  xسبت تغييرات توضيح داده شده توسط متغير که عبارت است از ن  2Rبه ضری  تشخي  

کل،  که باشاااد. میمی 374/0تغييرات  يان نمود  عد 4/37توان ب تاری درصاااد تغييرات ب  رف

گردد. آزمون فرضيه تبيين می سایه سازی شغلی انسانی، توسط تغييرات مؤلفه منابع نگهداشت

 نقش یزتبر یشگاهپالا در یع انساننگهداشت منابای  بعد زمينه ی درشغل یساز یهسا فرعی سوم:

که عبارت اساات از نساابت تغييرات توضاايح داده شااده   2Rبا توجه به ضااری  تشااخي   دارد.

درصااد تغييرات  7/52توان بيان نمود که باشااد. میمی 527/0به تغييرات کل،  xتوسااط متغير 

د. آزمون فرضيه گردتبيين می فروش، توسط تغييرات در سایه سازی شغلی حجم افزایش معيار

 یشگاهپالا در ینگهداشت منابع انساننگرشی  و در بعد هنجاری یشغل یساز یهسا فرعی چهارم:

که عبارت است از نسبت تغييرات توضيح داده   2Rدارد. با توجه به ضری  تشخي   نقش یزتبر

د درصاا 3/52توان بيان نمود که باشااد. میمی 523/0به تغييرات کل،  xشااده توسااط متغير 

سایه شت نگرشی و هنجاری بعد شغلی، توسط تغييرات در سازی تغييرات  سانی منابع نگهدا  ان

 گردد. تبيين می

دهمرده و در مقایسه نتایج تحقيق با نتایج تحقيقات پيشين نتایج تحقيق حاضر با نتایج تحقيق 

بررسی  ،(1403) حسينی، (،1403ی، )طاهر يميان،پور، رحعباس يمی،ابراه ،(1404) همکاران،

(، 1402(، اصااغری پری )1402شااریفی و همکاران ) عوامل موثر بر نگهداشاات منابع انسااانی،

سپژوهشی با عنوان  شت ن یبرر سان يروینظام جذب و نگهدا  و متين زارعی الوانی، صفری، ی،ان

شایندهای(. 1401. )صفری شت پي سانی منابع نگهدا  یک: شغلی پيوندیهم نقش بر تأکيد با ان

 تاثير (، با عنوان بررسی1401کارکنان، گودرزی و همکاران) نگهداشت: هدف. آميخته العةفرامط

سته های مولفه شت بر سالاری شای ستگو ) سرمایه نگهدا سانی، را شی با عنوان 1397ان (، پژوه

 یانسااان يروین یداریعوامل موثر بر نگهداشاات و پا يتوضااع يينو تع یرتبه بند یی،شااناسااا

جذب، حفظ و  یهاشاخ  ییشناسا(، پژوهشی با عنوان 1397همکاران )، رضائيان و متخص 

شت ن سان يروینگهدا صنعت بانکدار یان ستعد در  ضائی راد )م شی با 1390ی، قربانی و ر ( پژوه

يس، مصاااطفی و همکاران در نگهداشااات کارکنان پل یکلانتر یرؤساااا یریتینقش مدعنوان 

ی، مالز یکارکنان در موسسات مال ياندر م نینيروی انسا (، پژوهشی با عنوان نگهداشت2024)

، بر حفظ کارکنان یمنابع انساااان یها يوهشااا يرتاث(، پژوهشااای با عنوان 2024راو و پاتيناک )
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 یمنابع انساااان یریتدر مد ینگهدار یکاربرد کارکردها(، پژوهشااای با عنوان 2023لاساااتاری)

 یحفظ منابع انسان يرتأثا عنوان (، پژوهشی ب2023علی سعيد و النگار ) ی،اسلام یمؤسسات مال

 12( در نظریه خود اثبات کردند که 2023ساااورش و دهاروناندا )ی، ساااازمان یچابک یشبر افزا

نونس و همکاران ، های نگهداری پایدار در صنعتعامل بر نگهداشت کارکنان اثرگذار است. شيوه

منظور افزایش قدرت ها به( در نظریه خود اثبات کرد که نگهداری با هدف کاهش هزینه2023)

ها، ایجاد و های کاری و اعضااای آنکه برای سااازمان .(2015تپر و ساايمون ) ،هارقابتی شاارکت

 باشد. ، با نتایج تحقيق حاضر همسو میبخش متقابلروابط شغلی رضایت حفظ

 پیشنهادها

 پالایشگاه در نیانسا منابع نگهداشت در شغلی سازی با توجه به نتایج تحقيق که نشان داد سایه

 گردد:دارد. لذا در تحقيق حاضر پيشنهادهای زیر ارائه می نقش تبریز

صلی: 1 ضيه ا ستای فر شنهادات در را سایه.پي شان داد   سازی با توجه به اینکه نتایج تحقيق ن

 منابع لذا در راستای نگهداشت .دارد نقش تبریز پالایشگاه در انسانی منابع نگهداشت در شغلی

 گيری از ساایه ساازی شاغلی پيشانهادهایی بصاورت زیر ارائه می گردد:ر اسااس بهرهب انساانی

، کار يطو مح یطشارا ی،نظام جبران خدمات نگهداشات منابع انساانای به مسائولين توجه ویژه

 یشافزایریت، و مد یسااابک رهبر، ارتباطات اثربخشی، فرهنگ ساااازمان، شاااغل یهایژگیو

ساز  ید،جد یهامهارتیادگيری  ينان،اطم صت یشافزا، یشبکه   يزهانگ یشافزا ی،شغل یهافر

 داشته باشند. یزتبر یشگاهپالادر  یدر نگهداشت منابع انسان

 سازی با توجه به اینکه نتایج تحقيق نشان داد سایه . پيشنهادات در راستای فرضيه فرعی اول:2

 ساااختاری تای بعدلذا در راساا .دارد نقش انسااانی منابع نگهداشاات ساااختاری بعد در شااغلی

انسانی بر اساس بهره گيری از سایه سازی شغلی پيشنهادهایی بصورت زیر ارائه  منابع نگهداشت

شامدیران توجه ویژه ای به  گردد:می ستهنظام  ، عملکرد یابینظام ارز، یشغل یارتقا ی،سالار ی

 داشته باشند. یزتبر یشگاهدر پالا یدر نگهداشت منابع انسان يشنهاداتنظام انتقادات و پ

 یساز یهسابا توجه به اینکه نتایج تحقيق نشان داد . پيشنهادات در راستای فرضيه فرعی دوم: 3

سان بعد رفتاری ی درشغل شت منابع ان شگاهپالادر  ینگهدا ستای دارد.  نقش یزتبر ی بعد لذا در را

ادهایی بصورت بر اساس بهره گيری از سایه سازی شغلی پيشنه ینگهداشت منابع انسان رفتاری

شد ، یادگيریعدالت، یانهارائه اطلاعات واقع گرابه  گردد:زیر ارائه می صم، و ر شارکت در ت  يمم

 داشته باشند. یزتبر یشگاهدر پالا یدر نگهداشت منابع انسان یشغل یترضا يری،گ

سوم: 4 ضيه فرعی  ستای فر شنهادات در را شان داد . پي  یهسابا توجه به اینکه نتایج تحقيق ن
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سانای  بعد زمينه ی درشغل یساز شت منابع ان ستای  دارد. نقش ینگهدا ای  بعد زمينهلذا در را

گيری از سایه سازی شغلی پيشنهادهایی بصورت زیر ارائه بر اساس بهره ینگهداشت منابع انسان

 ینههز، یاطلاعات یارتباط ی،فن یرسااااختهایزگردد: مدیران و مسااائولين توجه ویژه ای به می

شهرت و اعتبار به ، ياسیمداخلات سبه ، یخدمات اجتماعبه ، يتیامن یو فضا يتامنبه  ،یزندگ

 داشته باشند. یزتبر یشگاهدر پالا یدر نگهداشت منابع انسان یو مقررات دولت ينقوانبه ، سازمان

ضيه5 ستای فر شنهادات در را شان  :چهارم فرعی . پي  یهسااد دبا توجه به اینکه نتایج تحقيق ن

شی  و در بعد هنجاری یشغل یساز ساننگر شت منابع ان ستا دارد. نقش ینگهدا بعد ی لذا در را

بر اساااس بهره گيری از سااایه سااازی شااغلی  ینگهداشاات منابع انساااننگرشاای  و هنجاری

در  اعتمادمدیران و مسااائولين توجه ویژه ای به  گردد:پيشااانهادهایی بصاااورت زیر ارائه می

سان شت منابع ان سئول، یاجتماع یتحما، ینیو د یهدات اخلاقتعبه  ی،نگهدا به ، یاجتماع يتم

  د.یز داشته باشنتبر یشگاهدر پالا یاحساس، اداراک و شناخت در نگهداشت منابع انسان
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