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 چکیده

 های مورد نظر،ها و رسالتهدف به رسیدن و سازمان بقای و تحول ایجاد برای مهم ابزارهای از یکی امروزی، رقابتی جهان در

. است انسانی کند، منابعمی تضمین را نیز سازمان ایبق بخشد ومی حیات را تحول مقوله آنچه میان این در. است انسان عنصر

 جهت در انسانی منابع داشتنگه و استخدام، گزینش اصلی های مولفه در توان می را انسانی منابع مدیریت نظام کلی حالت در

اصلی ترین صنعت  از طرفی دیگر صنعت نفت از .کرد بیان بازخورد و عملکرد ارزشیابی و توسعه، آموزش سازمانی، اهداف تحقق

 ما را بر آن داشت که به مطالعه و بررسی راهبردهای مسائلایران بوده کارکنان زیادی در آن مشغول به کار می باشند. این 

 بپردازیم.  میاندوآب منطقه نفتی های فرآورده پخش شرکت در انسانی منابع نگهداشت و توانمندسازی جذب، جهت مدیریتی

آوری شد. برای جمع آوری داده ها از  وقت شرکت پخش فرآورده های نفتی شهرستان میاندوآب جمع تمامکارمند  66ها از  داده

پرسشنامه استاندارد که از حیث روایی و پایایی نیز مورد تایید قرار گرفته بود استفاده شد. برای تجزیه و تحلیل داده ها از 

ت تحقیق از آزمون های ضریب همبستگی اسپیرمن و آزمون فریدمن استفاده شده است. برای آزمون فرضیا SPSS22افزار  نرم

های آماری نشان داد که بین راهبرد های مدیریتی و جذب، توانمندسازی و  استفاده شده است. نتایج آزمون ها و تحلیل داده

رای جذب راهبرد بهبود روش نگه داشت منابع انسانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین نتایج حاکی از این بود که ب

های گزینشی بهترین راهبرد، برای توانمندسازی راهبرد آموزش و برای نگه داشت راهبرد بهبود عملکرد بهترین راهبرد است. 

علاوه بر این نتایج نشان داد که در کل راهبرد آموزش موثرترین راهبرد برای جذب، توانمندسازی و نگه داشت منابع انسانی 

 است.

 میاندوآبهای نفتی شرکت پخش فرآورده هداشت،نگ توانمند سازی،جذب، راهبرد، مدیریت منابع انسانی،  های کلیدی: هواژ
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 مقدمه -5-5
 های مورد نظر،ها و رسالتهدف به رسیدن و سازمان بقای و تحول ایجاد برای مهم ابزارهای از یکی امروزی، رقابتی جهان در

است.  انسانی کند، منابعمی تضمین را نیز سازمان بقای بخشد ومی حیات را تحول مقوله آنچه میان این در. است انسان عنصر

و  بهبود در ایجامعه هر شکوفایی که نیست و تردیدی است جامعه در وریبهره عامل منابع انسانی، مهمترین بطوری که

هینه از منابع انسانی، باید بصورت کاملاً اصولی آن را باید توجه داشت که جهت استفاده ب. است نهفته آن انسانی منابع پرورش

 توجه به سازمان، برتری بــه که است سازمان یک انسانی منابع اهمیت درک معنای به انسانی منابع مدیریت کرد، مدیریت

 های وناییتوا افــزایش سطح و پرورش و رشــد حقیقت بخشد. درمی معنا و شکل آن نظایر و کیفیت کارآفرینی، مشتری،

 خلاصه انسانی منابع مدیریت فکری و سطح دیدگاه در سازمان اهداف به رسیدن جهت سازمان یک انسانی نیروی سازماندهی

 دارد. بسزائی سازمان سهم پیروزی و شکست در مدیریتی سطح این و است شده

 بیان مسئله -5-2
 جهت در انسانی منابع داشتنگه و استخدام، گزینش اصلی های مولفه در توان می را انسانی منابع مدیریت نظام کلی حالت در

 منابع مدیریت نظام پنجگانه اجزای به توجه با. کرد بیان بازخورد و عملکرد ارزشیابی و توسعه، آموزش سازمانی، اهداف تحقق

 جایگاه از که است دهش مطرح انسانی منابع مدیریت چارچوب در انسانی، منابع وری بهره ویژه به وری، بهره مفهوم انسانی،

  (.5 ،1836 ،است )سعادت برخوردار ای ویژه

های اصلی مدیریت منابع انسانی جذب منابع انسانی است، که به عنوان یکی از ارکان اصلی مدیریت منابع انسانی یکی از مولفه

پذیرش و استخدام در مشاغل مختلف ریزی، تعیین و تامین نیروهایی است که باید با گذر از مراحل قانونی شامل مراحل برنامه

های گوناگونی تا به حال راه(. در همین زمینه 00، 1832، سازمانی آماده شده و به کار گمارده شوند )اصیلی و صالح هندی

-شماری وجود دارد که میهای بیهمچون آزمون کتبی و مصاحبه. اما با توسل به خلاقیت، راه ؛مورد استفاده قرار گرفته است

برخی از محقیق، نظام جذب را شامل  .(89، 1830آباد، )نوری شمس اند ریسک یک استخدام مطلوب را به حداقل برساندتو

(. همچنین در 849، 1،9011دانند )بیارز و روسازی منابع انسانی میریزی منابع انسانی،کارمند یابی، گزینش و توانمندبرنامه

تواند هر موسسه و سازمانی را فارغ از اندازه، صنعت، حوزه یا اهداف زنده نگه شد، میصورتی که جذب منابع انسانی اثر بخش با

( و نیروهای انسانی )کارکنان( آن را توانمند کرده و موجبات نگه داشت آنها را فراهم کند 145، 9،9002داشته )کارس و پان

ترین سرمایه در یک نهاد یا سازمان در ترین و مهمبنابراین، جذب نیروی انسانی، به عنوان اصلی .(1830، )نوری شمس آباد

 (.00، 1832)راستای توانمندسازی کارکنان( اهمیت فراوانی دارد )اصیلی و صالح هندی، 

 اکنون هم که است جدید مفهومی ( و1، 1830 همکاران، و ضیائی)است  مطرح انسانی منابع توانمندسازی در راستای بالندگی

 و باورهای ادراکات حسب بر است بعدی چند که مفهوم، این. کرده است جلب خود به را مدیریت نداناندیشم از نظر بسیاری

 جمله از را شناختی مختلفی روان هایحالت و است شده تعریف ها آن و سازمان شغل در خودشان نقش به نسبت کارکنان

 دهدمی اختصاص خود به شغل بودن معنادار احساس و مختاری خود احساس موثر بودن، احساس شایستگی، احساس

(. هدف اصلی توانمندسازی کاهش سلسله مراتب سنتی دیوان سالاری است. در واقع، به 1835 ابراهیم، نوه و عبداللهی)

شوند نه بر نیازهای سازمان تاکید دارد. اگر بخواهیم کارکنان نیازهای مشتریان به کالا و خدمات که به وسیله سازمان فراهم می

سازمان وابستگی و تعهد بیشتری داشته باشند، باید زنجیره فرماندهی سنتی بین کارمند و مدیر تغییر یابد )امیرخانی،  به

گردد عبارتند از: توان جسمی، توان ذهنی، دانش، مهارت و  انسانی منابع توانمندی موجب تواندمی که (. عواملی49، 1830

 (.1833انگیزه )محمدی، 

                                                             
1
 Byars and Rue 

2
 Caruth and Pane 
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له با این مشکلات در فرایند، جذب، توانمندسازی و نگه داشت نیروی انسانی، راهبردهای مختلف مدیریتی محققین جهت مقاب

 و توانایى حداکثر مدیران تا شوندموجب مى مناسب، زمینه ایجاد و بسترسازى با مدیریتى گیرند. راهبردهاىرا در پیش می

مقدم، تیاری و احمدیابع انسانی را به بهترین شکل هدایت کنند )بخکار گیرند و من به وظایف انجام جهت را خود هاىقابلیت

ارزیابی استراتژی های  -8بهبود روش های گزینشی  -9ارزیابی مهارت  -1عبارتند از:  مهمترین راهبردهای آن، .(48، 1832

 -2بهبود عملکرد  -3 مشارکت )توانمندسازی( -0حمایت )توانمندسازی(   -6عملکرد  بهبود ارزیابی -5آموزش  -4جذب 

)نگه داشت(. در صورت اجرای صحیح این راهبردها مدیریتی موجب نگه داشت، جذب  حمایت -10)نگه داشت( و مشارکت 

 های نفتی منطقه میاندوآبشرکت پخش فرآوردهمناسب و توانمندی منابع انسانی در سازمانها خواهد شد. در همین راستا، 

فزایش توانمندی کارکنان و قدرت شخصی آنان ضرورت بررسی راهبردهای مدیریتی در آن های است جهت ایکی از سازمان

لازم و ضروری است. اما با توجه به محدودیت منابع و امکانات مدیران سازمان قادر به اجرای همه راهبردها نمی باشند. به 

 شرکت انسانی در منابع نگهداشت و ازیتوانمندس جذب، جهت مدیریتی راهبردهای همین جهت هدف از تحقیق حاضر بررسی

 می باشد: باشد. و در پی پاسخگویی به سوال زیر میاندوآب می منطقه شهرستان نفتی هایفرآورده پخش

انسانی در شرکت بخش  منابع نگهداشت و توانمندسازی جذب مناسب، کدام یک از راهبردهای مدیریتی بیشترین نقش را در

 ب دارند؟های نفتی میاندوآفرآورده

ما در این تحقیق سعی کردیم مهمترین راهبرد ها را پیشنهاد دهیم و به این سوال مدیران پاسخ دهیم که کدام راهبرد اولویت 

 و ارجهیت دارد به راهبرد دیگر؟

 

 مروری بر مبانی نظری پژوهش -5-9

 مدیریت منابع انسانی -5-9-5
که با  اند تعریف کردهورد نیاز برای اجرای بخشی از وظیفه مدیریت ها و اقدامات م سیاستمنابع انسانی را مجموعه  مدیریت

کرد، ارتقا و نظایر آن به ویژه برای کارمندیابی، آموزش دادن به کارکنان، ارزیابی عمل ؛کارکنان بستگی دارد  هایی از فعالیت جنبه

منظور دستیابی به هدف های سازمانی است  هب ،در هر سازمان به دنبال بکارگیری بهینه سرمایه انسانی که (1829، عابدینی)

از فعالیت ها و اقدامات یک سازمان برای جذب متقاضیان شغل و ارتقای آنان که برای  ای یا مجموعه (95، 1830)جزنی، 

هدف اصلی مدیریت منابع انسانی در هر سازمانی . (1829، نیعابدی)دستیابی به اهداف و کمک به سازمان صورت می گیرد 

وری، موثرترین کمکی است  تولید و بهره به عملکرد بهتر درسازمان برای نیل به اهداف سازمانی است. کمک به افزایشکمک 

تواند دخالت مستقیم چندانی در چگونگی استفاده ازسایر منابع در  توان به سازمان کرد. اگرچه مدیریت منابع انسانی نمی که می

ها  با طراحی برنامهها، مدیریت منابع انسانی  عامل انسانی در تمام صحنهضور و دخالت سازمان داشته باشد، ولی با توجه به ح

 (. 3، 1836کند)سعادت،  ونظام هایی برای بکارگیری شایسته منابع سازمان، نقش مهمی در بقا و کارائی سازمان ایفا می

 

 5انسانی منابع مدیریت اهداف -5-9-5-5

 محلی و ملی حقوق و دولت ،مصوبات کشوری قوانین از بسیاری باید کارکنان اداره هتج سازمانها :بودن پذیر قانون. 5

 . بپذیرد را قضایی تصمیمات همچنین و  کارگری و استخدامی ویژه های ،سیاست

 های فعالیت به دادن بها و اهمیت به منجر که است بعدی چند مفهوم یک کاری زندگی کیفیت:کاری زندگی کیفیت .2

 عمل به جلوگیری خلاف به کارکنان گرایش از که شود تنظیم ای گونه به باید برنامه این. گردد می کاری محیط رد کارکنان

 .آید

                                                             
1 Human Resources Management Goals  
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 انتفاعی غیر یا و عمومی بخش سازمانهای در اما. سازمانهاست اهداف مهمترین از یکی وری بهره شک بدون:  وری بهره. 9

 بیشتر کار انجام توانایی که است ای گونه به گذاری سیاست و هزینه کاهش تجه در تلاش کارکنان اداره مدیریت های فعالیت

 .سازد میسر را محدود منابع و امکانات با

 ،نیازمند رود می انتظار آنها از جامعه سطح در که اجتماعی مسئولیت به پاسخگویی جهت سازمانها :اجتماعی مسئولیت. 4

 .ندباش می ابتیاع قابل محصولات و خدمات ارائه

 داشته خوبی روحیه و باشند راضی خود شغل از کارکنان اگر گویند، می انسانی منابع صاحبنظران از برخی: انگیزش -1

 . دهند نمی نشان خود از را کارائی حداکثر باشند ناراحت کسانی اگر واقع در کنند می کار بهتر باشند،

 کلیه تمرکز مانند موثر هایی سیاست اجرای با که شود حاصل اناطمین این باید: استعداد با  و شایسته متقاضیان جذب. 2

 های فعالیت در تمرکز و یکنواختی ، ثبات نوعی که ای گونه به مرکزی واحد یا ستاد یک ،در سازمان استخدامی های فعالیت

 .باشند بالا  توان و طیارتبا مهارتهای و عالی معدلهای دارای که شوند استخدام داوطلبانی تنها و. شود مشاهده استخدامی

 عمل ای گونه به باید کارکنان اداره به مربوط سیاستگذاری در انسانی منابع مدیریت :مطلوب کارکنان حفظ و تامین. 7

 کننده دلسرد موارد کردن طرف بر. آید وجود به کارکنان در وحقوق درآمد  استمرار و کار از ناشی امنیت احساس که نماید

 (.44، 9003)جوادین، .شوند ترغیب  سازمان بای  همکار ادامه به کارکنان که شد خواهد سبب

 

 راهبرد -5-9-2
 یک در امکانات نجات و محافظت برای جنگجو بازوی نیروی کارگیری به هنر و علم را راهبرد یا استراتژی  1وبستر لغات فرهنگ

 (.92، 1802می کند )کینز،  تعریف جنگ

 ایبرنامه از است عبارت و هستند کارآفرین شخص تجربه و بینش یا و راهبردی برنامه ریزی آیندفر حاصل راهبردها یا راهبرد

 نیل برای که است برنامه نوعی راهبرد بنابراین. می گردد تدوین سازمان اساسی اهداف تحقق برای که کامل و منسجم جامع،

 عرضه جامعه به سازمان که است محصولاتی یا خدمات نوع تعیین کننده و می شود تدوین سازمان اصلی اهداف و مقاصد به

 سازمان یک راهبرد حقیقت در (.1802، می دهد.)رضائیان شکل را محیط به سازمان پاسخ گویی نحوه الگوی و می کند

کند )کلاپان و  ارزش آفرینی شهروندان و مشتریان سهام داران، برای می خواهد چگونه سازمان یک که کندمی مشخص

 (.14، 1836ن، رتونو

منابع انسانی درباره تصمیماتی است که بر بکارگیری و بهسازی کارکنان و بر روابط موجود مدیریت راهبرد  راهبرد مدیریت:

 (1833ری، ) نصی .گذارند بین مدیریت و افراد تحت سرپرستی آنها تاثیر عمده و دیرپایی می

 سطوح راهبرد   -5-9-2-5

های بزرگ، دارای سطوحی به تناسب سطوح سازمانی هستند. راهبرد در سطح کل  ها در سازمان؛ راهبردسطح کل سازمان .5

کند. هدف از تدوین راهبرد در این سطح، هدایت کل مجموعه و تخصیص های کل سازمان را تعیین میگیریسازمان، جهت

 هایی فعالیت کند.  یا زمینهشود که سازمان بهتر است در چه زمینه منابع در آن است. در این سطح مشخص می

های عمده انواع عمده محصول یا خدمت یا مؤسسات  در راهبرد سطح مؤسسه یا راهبرد سازمان در فعالیت سطح مؤسسه؛. 2

شود که این مؤسسه یا خط تولید، چگونه باید با محیط رقابت کند یا چگونه باید به یک فعالیت عمده مشخص می تحت پوشش

شوند معمولا با مسائلی نظیر ترکیب محصول )یاخدمت(، محل تجهیزات هبردهایی که در این سطح تدوین میمبادرت نماید. را

 آوری جدید سر و کار دارند. و فن

گیرد. در این نظر قرار میای خاص مدها و عملیات وظیفهدر راهبرد سطح عملیاتی نیز هدایت فعالیت سطح عملیاتی؛ .9

                                                             

1. Webster 
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ای، راهبرد سطح های تخصصی در سطح نواحی وظیفه توان با استفاده از مهارتود که چگونه میشسطح از راهبرد مشخص می

 (.84، 1830)داوری و ساززاده،  مؤسسه یا راهبرد سازمان در یک فعالیت عمده را مورد حمایت قرار داد

 توانمندسازی  -5-9-9
گیری مستقل را به کمک کند تا توانایی لازم برای تصمیمتوانمندسازی به فرآیندی اطلاق می شود که مدیر به کارکنان خود 

 دست بیاورند.

. دانند می قدرت و پاداش اطلاعات، دانش، عنصر چهار در سازمان مقدم خط کارکنان سهیم شدن را توانمندسازی و لاولر باون

 برای پذیری کاری، مسئولیت ستقلالا بیشتر، آزادی نمودن فراهم از است عبارت (. همچنین توانمندسازی1229 لاولر، و باون)

 (.659، 1،1222مولینس کارکنان) برای کارها انجام در خودکنترلی و گیری تصمیم

 کارکنان میان در "خودکامیابی" ارتقای احساسات باعث که است فرایندی توانمندسازی ،" کاننگو "و " کانگر" دیدگاه از

 عملیات از استفاده با را ثمربخشی اطلاعات و دهد می پرورش را افراد مندیکه توان شرایطی ایند فر این شود. در می سازمان

 ,.Ivancevich & et al) گیرد می قرار شناسایی مورد دهد، می قرار آنها اختیار در رسمی غیر و فنون سازمانی

2005,394) . 

 

 کارکنان سازی توانمند بر مؤثر عوامل -5-9-9-5

 نیز سازمان کل به نسبت بلکه خود، وظایف و کار دادن انجام مورد در فقط نه نندک می احساس کارکنان ها: نگرش( 5

 و ریزی طرح امور انجام نحوه برای و باشد مشکلات حل پی در فعال بطور که است فردی امروزی کارمند دارند. مسئولیت

 .باشد داشته خود سازمان به نسبت باید کارمند یک که است نگرشی همان این. درآورد اجرا مرحله به را ها آن سپس

 جهت در سازمانشان عملکرد و بهبود به نسبت توانند می بهتر مستمر و گروهی بطور همواره کارکنان :سازمانی روابط( 2

 نمی میسور سازمانی کار بر حاکم سالم روابط سایه در جز مهم این کنند. کار هم با سازمانی وری بهره بالای سطح به دستیابی

 .باشد

 توانند می که یابند می در کارکنان که شود می طراحی ای گونه به معمولاً مطلوب سازمان یک ساختار سازمان: ساختار (9

 تکلیف ادای صرفاً اینکه نه کنند کار است، ضروری و لازم دادنش انجام آنچه و مدیرشان انتظار مورد نتایج به دستیابی برای

 .(8، 1830، ژاد و همکاران ن ردیباشند )و داشته پاداش انتظار و نموده

 جذب و به کارگماری -5-9-4
 از مناسبی تعداد تأمین و سازمان یک منابع انسانی نیازهای تعیین به که است فرایندی بکارگماری و جذب گسترده طور به

 یک فعالیت شد، اشاره نآ به فوق در تعریف که گونه آن فرایند این. ورزد می نیازها مبادرت آن کردن پر برای شایسته افراد

 تحلیل از که باشد، می مختلف وظایف از ای پیچیده و گستره تلاش مستلزم بکارگماری و جذب واقع، در. نیست انگارانه ساده

 می بر آنها رادر خدمت از انقضا تا افراد بکارگیری از و شغلی مسیر توسعه تا شغلی مصاحبه عملکرد، از ارزیابی تا گرفته شغل

 .(30، 1832ر، عباس پو). گیرد

 اهداف از یکی .است کرده تبدیل معاصر در سازمانهای انگیز چالش و مشکل فعالیت یک به را بکارگماری و جذب مسئله این

 جای در کارکنان را از کیفیتی با حال عین در و مناسب تعداد پیوسته سازمان که است مسئله تضمین این بکارگماری و جذب

 (.144، 9009، رابینز و سنزو باشد )دی داشته اختیار در سازمان کار آمیزانه موفقیت انجام برای اسبمن زمان در و مناسب

 جذب منابع انسانی -5-9-4-5
های اصلی مدیریت منابع انسانی جذب منابع انسانی است، که به عنوان یکی از ارکان اصلی مدیریت منابع انسانی یکی از مولفه

                                                             
1
 Mullins 
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تعیین و تامین نیروهایی است که باید با گذر از مراحل قانونی پذیرش و استخدام در مشاغل مختلف  ریزی،شامل مراحل برنامه

 (. 00، 1832سازمانی آماده شده و به کار گمارده شوند )اصیلی و صالح هندی، 

 انسانی بکارگیری منابع و جذب اصلی های مؤلفه  -5-9-4-2

. کند می اعطا آنها به کارکنان وظایف انجام ازای به سازمان که پاداش است انواع همه شامل خدمات جبران: خدمات . جبران5

 تواند می منصفانه غیر جبران خدمات برنامه یک. دارند مهمی تاثیر بکارگماری و جذب بر سازمان خدمات های جبران برنامه

 .کنند می ترک را سازمان دیگر، جای در ربالات پرداخت کسب منظور به که کارکنان چرا. سازد ضروری را مداوم یابی کارکارمند

 .می سازد دشوار را واجد صلاحیت کارکنان از کافی تعداد کردن پیدا ضعیف خدمات جبران برنامه یک بعلاوه

 شوند. می مشهور برای کارکنانشان پرورش و آموزش های زمینه ساختن فراهم زمینه در که سازمانهایی: پرورش و . آموزش2

 .نمایند تأمین را خود نیاز کار مور نیروی ندتوان می آسانتر

 می نمایش به و بهداشت ایمنی استانداردهای حفظ با ارتباط در خود از را بهتری تصویر که سازمانهایی: بهداشت و . ایمنی9

 .هستند بکارگماری مواجه و جذب زمینه در کمتری های چالش با گذارند

 زمینه در که دارد کمتر احتمال هستند کار محیط در برابری ایجاد به قادر که یسازمانهای کلی طور به: کارکنان . روابط4

 .شوند مواجه مشکل با کارکنان حفظ و جذب

 می درباره کارکنان هایی داده تفسیر و تحلیل آوری، جمع معنی به واقع در پرسنل جستجوی: انسانی منابع . تحقیقات1

گیرد  قرار استفاده مورد بکارگماری و فرایند جذب برای بهبود تواند می که کند می فراهم را اطلاعاتی سیستم، خرده این باشد.

 (.35-38، 1832، )عباس پور

 دارد، انسانی مدیریت منابع وظایف دیگر با نزدیکی ارتباط بکارگماری و جذب آنکه وجود با: بکارگماری و جذب . سیستم2

 مد نیز خود مختص اهداف و ها فعالیت با مجزا یک سیستم مثابه به تر دقیق تحلیل و تجزیه و مطالعه جهت را آن توان می

 (.36، 1832)عباس پور،  .داد قرار نظر

 نگهداشت منابع انسانی -5-9-1
 انگیزه افزایش باعث که است رفاهى خدمات و و مزایا حقوق روانى، و جسمى بهداشت به توجه بر تاکید با کارکنان حفظ منظور

  .(418، 1820گردد )حسینیان و همکاران،  مى کارکنان در سازمان از ترک جلوگیری و کارکنان ندگارىما شغلى، رضایت و

 بسا چه. یابد افزایش سازمان وری بهره و کاهش انسانی نیروی گردش مدت دراز در شود می باعث انسانی منابع نگهداری نظام

 ،(جذب نظام) باشند درآمده سازمان آن خدمت به و برگزیده ادافر ترین شایسته استخدامی های شیوه بهترین با سازمانی در

 شده فراهم کارکنان این دانش و مهارت بینش، افزایش موجبات( بهسازی نظام) آموزش و ارزیابی مختلف های روش با سپس

 (.166 ،1809 کاظمی،. )باشد

 نظام نگهداری منابع انسانیهای مولفه  -5-9-1-5
 .خدمات، د( مزایاج( ، بهداشت، ب( ایمنیالف( 

 در را کارکنان اداری سلامت تواند می انسانی منابع نگهداری مناسب نظام یک استقرار واقع در شده یاد عوامل به توجه  

انسانی و همچنین مدیران ارشد سازمان به این نکته  منابع مدیران است ضروری لذا. دهد ارتقا بعدی گام در و حفظ سازمان

در راه استقرار نظام نگهداری کارکنان با توجه به عوامل چهارگانه گفته شده، تلاش کنند تا در کنار  توجه خاص داشته و

 (.4، 1820)حسینی،  سلامت اداری، ماندگاری کارکنان نیز افزایش یابد

 پیشینه تحقیق  -5-4
 در توانمندسازی. گرفت ارقر استفاده مورد مختلف علمی هایرشته در و ایجاد بیستم قرن اواسط از توانمندسازی اصطلاح

به . شد مطرح کار انسانی ارتقاء شرایط برای مختلف مسائلی شدن مطرح و انسانی روابط نهضت گیریاز شکل بعد نیز مدیریت

 توماس اسپریتزر، و کاننگو، کانگر) دانشمندان مطالعه و بررسی مورد متعددی در مطالعات مفهوم این بعد به 1230 از کلی طور
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آخرین تغییراتی که بر روی این موضوع  (183، 1،9009منون(گرفت راندلف( قرار و کارلوس پی جان بلانچارد، کنت ،ولتهوس و

 انجام شد، توانمندی کارکنان نام گرفت. 

 عوامل رابطه ، به بررسی«ای زمینه عوامل و توانمندسازی میان رابطه بررسی» عنوان با تحقیقی در ،(9000) گاردنر و سیگال

 نتیجه. پرداختند با توانمندسازی عملکردها به تمایل و کاری تیم شرکت، با روابط عمومی مافوق، با رابطه: شامل ایهزمین

 بودن معنادار های جنبه با معناداری طور شرکت به با عمومی روابط و مافوق با رابطه: عوامل که صورت است این به آنها مطالعه

 .پیدا نکردند ارتباطی شایستگی با ولی ندامرتبط تعیینی و خود تاثیر شغلی،

 و توماس ،(1233وکاننگو ) کانگر به توانمى جمله از که شده انجام زیادى مطالعات توانمندسازى علاوه بر اینها پیرامون

 گائو مؤسسة ،(1223) فاکس ،(1226) ویلسون ،(1225)کارول  ،(1225) اسپریتزر ،(1229) لاولر و باون ،(1220) ولتهاوس

 اشاره کرد.  (9004) آولیو ،(9008) روهوتی و نوکلینن ،( 9008) استورم و والاس (9008) لاوارک ،(9001)

، با «های دولتیبررسی ابعاد توانمندسازی نیروی انسانی در سازمان»ای با عنوان (، در مقاله1820مهرعلیزاده و همکاران )

اند که، میزان توانمندی نیروی انسانی در سازمان مورد تیجه دست یافتهپیمایشی به این ن –استفاده از روش تحقیق توصیفی 

 تر از حد متوسط بوده است.مطالعه بر اساس معیارها و ابعاد مدل بنیاد توانمندسازی منابع انسانی ایران پایین

افزایش  راستای در سانیان نیروی نگهداشت و جذب عملی راهکارهای»(، در پژوهشی با عنوان 1820نژاد و همکاران )کامران

 انتخاب، کارمندیابی، عملیات اگر با استفاده از مطالعات کتابخانه ای به این نتیجه دست یافته اند که، حتی« سازمانی بهره وری

 اعمال از حاصل نتایج نگهداری، امر به کافی توجه بدون شود، انجام نحو بایسته به پرسنلی اقدامات سایر و آموزش انتصاب،

سازمان  سطح در انسانی نیروی نگهداشت و جذب مسئله به مدیریتی رویکردی با لذا. بود چشمگیر نخواهد چندان یتمدیر

 . است شده نگریسته

 مدل مفهومی تحقیق -5-1

 راهبرد های مدیریتی                                                                      

 مدیریت منابع انسانی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اهداف پژوهش -5-2

 پخش شرکت انسانی در منابع نگهداشت و توانمندسازی جذب، در مدیریتی راهبردهای ارزیابی تحقیق، این اصلی هدف

                                                             
1
 Menon 

 ارزیابی مهارت ها

 بهبود روش های گزینشی

 ارزیابی استراتژی های جذب

 آموزش

 بهبود ارزیابی عملکرد

 حمایت)توانمندسازی(

 مشارکت)توانمندسازی(

 مشارکت )نگه داشت(

 حمایت )نگه داشت(

 بهبود عملکرد
 

 جذب

 توانمندسازی

 نگه داشت
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 .باشدمیاندوآب می منطقه نفتی هایفرآورده

 فرعی اهداف 

  نفتی میاندوآب. هایتوانمندسازی منابع انسانی در شرکت بخش فرآورده و . تعیین رابطه بین راهبردهای مدیریتی1

  های نفتی میاندوآب.منابع انسانی در شرکت بخش فرآورده و جذب مناسب راهبردهای مدیریتی بین . تعیین رابطه9

  های نفتی میاندوآب.نگه داشت منابع انسانی در شرکت بخش فرآورده و راهبردهای مدیریتی بین . تعیین رابطه8

 فرآورده های بخش شرکت ب مناسب، نگه داشت و توانمندسازی منابع انسانی در. بهبود و راهبردهای مدیریتی برای جذ4

 میاندوآب. نفتی

 ها فرضیه -5-7

 وجود معناداری رابطه میاندوآب نفتی های¬فرآورده بخش شرکت در انسانی منابع مناسب جذب و مدیریتی راهبردهای . بین1

 .دارد

رابطه معناداری وجود  های نفتی میاندوآبنی در شرکت بخش فرآوردهتوانمندسازی منابع انسا و . بین راهبردهای مدیریتی9

 دارد.

 رابطه معناداری وجود دارد. های نفتی میاندوآبنگه داشت منابع انسانی در شرکت بخش فرآورده و راهبردهای مدیریتی . بین8

های نفتی در شرکت بخش فرآوردهانسانی  منابع نگهداشت و توانمندسازی در جذب، مدیریتی راهبردهای مختلف . اهمیت4

 .میاندوآب متفاوت است

 روش تحقیق -5-8

 فنون و اصول ها، قانون ها، نظریه از همچنین. باشد می کمی های پژوهش نوع از عددی های داده از استفاده لحاظ به پژوهش این

 جزء هدف، ازلحاظ بنابراین ،است شده استفاده تحقیق واقعی و اجرایی مسائل حل برای گوناگون های پژوهش در شده ارائه

 بر رو ازاین گردد، می تحلیل پژوهش هدف مبنای بر متغیرها میان رابطه حاضر پژوهش رود. در می بشمار کاربردی تحقیقات

جامعه آماری تحقیق حاضر شامل کارکنان فارغ التحصیل یکی  است، همبستگی-توصیفی نوع از نیز داده گردآوری نحوه اساس

باشند. روش مورد می نفر 66در این شرکت اشتغال دارند و مجموعاً  1824های علوم انسانی می باشد که در سال از رشته

قه میاندوآب بوده و با تنظیم و تکمیل پرسشنامه از کارکنان شاغل در شرکت نفت منط 1استفاده در این تحقیق پیمایشی

  حجم  تعیین  فرمول  بر اساسوسیله توزیع پرسشنامه صورت  پذیرفت.  صورت گرفته است. گردآوری داده در این تحقیق به

با توجه به حجم  در نظر گرفته شد. نفر 66تعداد   به  پژوهش  این  آماری  نمونه  موارد زیر حجم  و با در نظر گرفتن  کوکران  نمونه

نزدیک به تعداد کل جامعه می باشد ما ترجیح دادیم از روش سرشماری استفاده کنیم و پرسشنامه را بین  ی کهنفر 50نمونه 

، تحقیقاز جمع آوری اطلاعات مورد نیاز  بعد قابل تجزیه و تحلیل به دست آمد. پرسشنامه 60که همه کارکنان توزیع کردیم 

 استنباطی ص های گرایش به مرکز و شاخص های پراکندگی( و آمارکه شامل  آمار توصیفی )شاختجزیه و تحلیل اطلاعات 

اسمیرینوف برای تست نرمال بودن داده ها و آزمون های ضریب همبستگی و تحلیل واریانس برای آزمون -)آزمون کلموگروف

 گرفت.صورت  spss22فرضیات تحقیق( با نرم افزار 

 

 

 

 

                                                             

1. Survey study  



 حسابداری و مدیریت مطالعات فصلنامه
 222-203، صفحات 5931 تابستان، 2، شماره 2دوره 

 

910 

 

 پایایی های (: شاخص1-1) جدول

 کرونباخ ضریب آلفای متغیر

 ارزیابی مهارت ها

 بهبود روش های گزینشی

 ارزیابی استراتژی های جذب

 آموزش

 بهبود ارزیابی عملکرد

 حمایت)توانمندسازی(

 مشارکت)توانمندسازی(

 مشارکت )نگه داشت(

 حمایت )نگه داشت(

 بهبود عملکرد

 جذب

 توانمندسازی

 نگه داشت

30/0 

05/0 

00/0 

05/0 

38/0 

35/0 

00/0 

30/0 

03/0 

31/0 

33/0 

21/0 

32/0 

 

 های تحقیقیافته -5-3

t آزمون نتایج  9-1درجدول آزمون میانگین:   می مشاهده که ارائه شده است. همان گونه تحقیق متغیرهای برای نمونه تک 

 یتمام از جامعه ادراکی وضعیت است. بنابراین فرض صفر رد شده و  05/0   از کمتر متغیرها تمام برای معناداری عدد شود،

بدین  باشد، مثبت دو هر حدود این چنانچه گفت توان می پایین و بالا حد مقادیر مورد در همچنین .است مطلوب متغیرها

 باشد، منفی حد پایین و مثبت بالا حد چنانچه. است آزمون مقدار از بیشتر متغیر آن مورد در جامعه میانگین که است معنی

 متغیر میانگین که است معنی مقدار بدین دو این بودن منفی همچنین. است آزمون ردمو مقدار برابر تقریباً جامعه میانگین

 توجه با بنابراین. دارد قرار پایینی سطح در بررسی جامعه مورد در متغیر این و است آزمون مقدار از کمتر جامعه در نظر مورد

 آن در جامعه میانگین پس است، مثبت تغیرهام همه برای پایین و بالا  حدود چون گفت توان می 9-1 جدول اطلاعات به

 است. شده آزمون مقدار از بیش متغیر
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 تحقیق متغیرهای میانگین آزمون (:9-1جدول )
 مقدار آزمون 

درجه  tمقدار 

 آزادی

عدد 

 معناداری

وضعیت 

 ادراکی جامعه

 از متغیر

تفاوت 

 میانگین

 %25فاصله اطمینان 

 حد پایین حد بالا

 ارت هاارزیابی مه

 بهبود روشهای گزینشی

 استراتژیهای جذب ارزیابی

 آموزش

 بهبود ارزیابی عملکرد

 حمایت)توانمندسازی(

 مشارکت)توانمندسازی(

 مشارکت )نگه داشت(

 حمایت )نگه داشت(

 بهبود عملکرد

 جذب

 توانمندسازی

 نگه داشت

348/19 

086/18 

990/19 

299/15 

081/11 

809/14 

066/2 

432/19 

150/18 

413/18 

488/14 

950/15 

869/15 

52 

52 

52 

52 

52 

52 

52 

52 

52 

52 

52 

52 

52 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

 مطلوب

 مطلوب

 مطلوب

 مطلوب

 مطلوب

 مطلوب

 مطلوب

 مطلوب

 مطلوب

 مطلوب

 مطلوب

 مطلوب

 مطلوب

045/1 

192/1 

019/1 

821/1 

060/1 

166/1 

066/1 

000/1 

108/1 

188/1 

053/1 

109/1 

140/1 

339/0 

255/0 

346/0 

916/1 

302/0 

008/1 

343/0 

323/0 

285/0 

264/0 

218/0 

253/0 

223/0 

903/1 

809/1 

103/1 

566/1 

940/1 

892/1 

935/1 

941/1 

901/1 

809/1 

904/1 

945/1 

920/1 

 

-بودن داده نرمال فرض بررسی برای اسمیرنوف -لموگروفکمو معتبر آزمون از پژوهش این درمتغیرها:  بودن نرمال بررسی

 فراوانی مشاهدات توزیع بودن نرمال تشخیص برای روشی اسمیرنوف کمولموگروف آزمون. است شده استفاده پژوهش های

 و مستقل متغیرهای کلیه برای داری معنی سطح اگر کولموگروف اسمیرنف آزمون جدول به توجه با .است شده آوری جمع

 . باشد نمی نرمال ها داده توزیع باشد( 0،05)  آزمون سطح از کوچکتربسته وا

 (: آزمون کولموگروف اسمیرنف8-1جدول)

 سطح معناداری درجه آزادی آماره آزمون 

 000/0 60 166/0 ارزیابی مهارت ها

 004/0 60 148/0 گزینشی های روش بهبود

 012/0 60 196/0 جذب های استراتژی ارزیابی

 000/0 60 916/0 زشآمو

 096/0 60 199/0 عملکرد ارزیابی بهبود

 010/0 60 188/0 (توانمندسازی)حمایت

 000/0 60 912/0 (توانمندسازی)مشارکت

 004/0 60 141/0 (داشت نگه) مشارکت

 008/0 60 144/0 (داشت نگه) حمایت

 004/0 60 149/0 عملکرد بهبود

 094/0 60 198/0 جذب

 000/0 60 180/0 توانمندسازی

 098/0 60 194/0 داشت نگه
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ضرایب به  اکثر. است شده داده نشان اسپیرمن همبستگی ضریب محاسبه از حاصل نتایج 4-1جدول درهمبستگی اسپیرمن: 

غیر از ضرایب آموزش با استراتژی های جذب، حمایت)نگه داشت( با بهبود روش های گزینشی، حمایت)نگه داشت( با ارزیابی 

 لذا. دارد مثبتی مقادیر و شده تأیید%  22 اطمینان سطح در های جذب ت ها و حمایت)نگه داشت( با ارزیابی استراتژیمهار

 متغیر، یک مقدار کاهش یا افزایش با گفت توان می بنابراین شود می حفظ ادعا و رد شده همبستگی نبود بر مبنی صفر فرض

 .باشد می معنادار و مستقیم همگی روابط دیگر عبارت به یابد می کاهش یا دیگر افزایش متغیر مقدار

 تحقیق متغیرهای همبستگی ضرایب (:4-1جدول)
  1 9 8 4 5 6 0 

 .ارزیابی مهارت ها1

 

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

000/1 

000/0 

60 

      

 روشهای . بهبود9

 گزینشی

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

626/0 
000/0 
60 

000/1 

000/0 

60 

     

 های استراتژی .ارزیابی8

 جذب

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

511/0 
000/0 

60 

544/0 

000/0 

60 

000/1 
000/0 

60 

    

 .آموزش4

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

880/0 

003/0 

60 

401/0 

000/0 

60 

949/0 

068/0 

60 

000/1 

000/0 

60 

   

 عملکرد ارزیابی ..بهبود5

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

503/0 

000/0 

60 

596/0 

000/0 

60 

530/0 

000/0 

60 

439/0 

000/0 

60 

000/1 

000/0 

60 

  

 .حمایت)توانمندسازی(6

 

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

421/0 

000/0 

60 

485/0 

001/0 

60 

850/0 

006/0 

60 

514/0 

000/0 

60 

640/0 

000/0 

60 

000/1 

000/0 

60 

 

توانمندسازی).مشارکت0

) 

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

436/0 

000/0 

60 

414/0 

001/0 

60 

899/0 

019/0 

60 

886/0 

002/0 

60 

599/0 

000/0 

60 

580/0 

000/0 

60 

000/1 

000/0 

60 

 (داشت نگه) .مشارکت3

 همبستگی ضریب

 اریمعناد سطح

 مشاهدات تعداد

541/0 
000/0 

60 

436/0 
000/0 

60 

410/0 
001/0 

60 

430/0 
000/0 

60 

611/0 
000/0 

60 

548/0 
000/0 

60 

619/0 
000/0 

60 
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 (داشت نگه) .حمایت2

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

988/0 
008/0 

60 

182/0 
920/0 

60 

940/0 
064/0 

60 

968/0 
048/0 

60 

856/0 
005/0 

60 

564/0 
000/0 

60 

933/0 
096/0 

60 

 عملکرد .بهبود10

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

509/0 
000/0 

60 

590/0 
000/0 

60 

590/0 
000/0 

60 

844/0 
000/0 

60 

504/0 
000/0 

60 

559/0 
000/0 

60 

616/0 
000/0 

60 

 تحقیق متغیرهای همبستگی ضرایب (:4-1جدول)ادامه 

 

 آزمون فرضیه های تحقیق با ضریب همبستگی اسپیرمن 

 (: ضرایب همبستگی متغیر های تحقیق5-1جدول )

 

ارزیابی  

 مهارت

 بهبود

 های روش

 گزینشی

 ارزیابی

استراتژ

 های ی

 جذب

 بهبود آموزش

 ارزیابی

 عملکرد

 حمایت

توانمند)

 (سازی

توا)مشارکت

 (نمندسازی

 جذب

 ضریب همبستگی

 اداریسطح معن

 تعداد مشاهدات

204/0 
000/0 

60 

301/0 
000/0 

60 

013/0 
000/0 

60 

825/0 
009/0 

60 

690/0 
000/0 

60 

425/0 
000/0 

60 

454/0 
000/0 

60 

 توانمندسازی

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

564/0 
000/0 

60 

550/0 
000/0 

60 

469/0 
000/0 

60 

615/0 
000/0 

60 

309/0 
000/0 

60 

330/0 
000/0 

60 

010/0 
000/0 

60 

  3 2 10 

 رکت.مشا3

 (داشت نگه) 

 همبستگی ضریب

 معناداری سطح

 مشاهدات تعداد

000/1 
000/0 

60 

  

  .حمایت2

 (داشت نگه)

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

491/0 
001/0 

60 

000/1 
000/0 

60 

 

 عملکرد .بهبود10

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

690/0 
000/0 

60 

482/0 
000/0 

60 

000/1 
000/0 

60 
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 نگه داشت

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

511/0 
000/0 

60 

491/0 
000/0 

60 

490/0 
001/0 

60 

802/0 
008/0 

60 

536/0 
000/0 

60 

645/0 
000/0 

60 

506/0 
000/0 

60 

 

 

 (: ضرایب همبستگی متغیر های تحقیق5-1جدول)ادامه 

 

ی پردازد. با توجه به نتایج به دست فرضیه به بررسی رابطه بین راهبرد های مدیریتی و جذب منابع انسانی م : این1فرضیه 

آمده ازضریب همبستگی اسپیرمن به غیر از همبستگی بین جذب و راهبرد حمایت) نگه داشت( که رد می شود رابطه مابقی 

تایید قرار گرفت.لذا فرض صفر رد شده و در  مورد 05/0از راهبرد ها با جذب منابع انسانی با توجه به سطح معناداری کمتر 

ادعای مطرح شده قبول می شود. و در مجموع می توان گفت بین راهبرد های مدیریتی و جذب منابع انسانی رابطه  نتیجه

 مثبت و معناداری وجود دارد.

 به نتایج به توجه با. پردازد می انسانی منابع توانمند سازی و مدیریتی های راهبرد بین رابطه بررسی به فرضیه : این9فرضیه 

 توانمندسازی با های مدیریتی راهبرد این فرضیه تایید می شود. به عبارت دیگر رابطه  اسپیرمن همبستگی یبازضر آمده دست

 مطرح ادعای نتیجه در و شده رد صفر فرض لذا.گرفت قرار تایید مورد 05/0 از کمتر معناداری سطح به توجه با انسانی منابع

 و مثبت رابطه انسانی منابع توانمندسازی و مدیریتی های هبردرا بین گفت توان می مجموع در و. شود می قبول شده

 .دارد وجود معناداری

 دست به نتایج به توجه با. پردازد می انسانی منابع نگه داشت و مدیریتی های راهبرد بین رابطه بررسی به فرضیه : این8فرضیه 

 منابع نگه داشت با های مدیریتی راهبرد گر رابطه این فرضیه تایید می شود. به عبارت دی اسپیرمن همبستگی ازضریب آمده

 شده مطرح ادعای نتیجه در و شده رد صفر فرض لذا.گرفت قرار تایید مورد 05/0 از کمتر معناداری سطح به توجه با انسانی

 وجود اداریمعن و مثبت رابطه انسانی منابع نگه داشت و مدیریتی های راهبرد بین گفت توان می مجموع در و. شود می قبول

 .دارد

 

  

 نگه) مشارکت

 (داشت

 

 ایتحم

 (داشت نگه)

 

 بهبود

 عملکرد

 

 جذب
 

توانمند

 سازی

 

 داشت نگه

 جذب

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

580/0 
000/0 

60 

900/0 
118/0 

60 

668/0 
000/0 

60 

000/1 
000/0 

60 

  

 توانمندسازی

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

625/0 
000/0 

60 

406/0 
000/0 

60 

686/0 
000/0 

60 

619/0 
000/0 

60 

000/1 
000/0 

60 

 

 نگه داشت

 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 تعداد مشاهدات

023/0 
000/0 

60 

006/0 
000/0 

60 

315/0 
000/0 

60 

511/0 
000/0 

60 

602/0 
000/0 

60 

000/1 
000/0 

60 
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مبتنی بر  H0برای آزمون فرضیه چهار ما از آزمون ناپارامتریک فریدمن استفاده کرده ایم. در آزمون فریدمن آزمون فریدمن: 

یکسان بودن میانگین رتبه ها در بین گروه هاست. رد شدن فرض صفر به این معنی است که در بین گروه ها حدقل دو گروه با 

 ی دارند.هم تفاوت معنادار

 
 (: رتبه بندی متغیر ها6-1جدول)

 میانگین رتبه ها متغیر ها

 ارزیابی مهارت ها

 بهبود روش های گزینشی

 ارزیابی استراتژی های جذب

 آموزش

 بهبود ارزیابی عملکرد

 حمایت)توانمندسازی(

 مشارکت)توانمندسازی(

 مشارکت )نگه داشت(

 حمایت )نگه داشت(

 بهبود عملکرد

08/5 

81/5 

01/4 

04/0 

15/5 

00/5 

59/5 

46/5 

50/5 

59/5 

 

 (: آزمون فریدمن0-1جدول)    

 

  

 

 

 

 

 
این فرضیه به این نکته تاکید دارد که بین راهبرد های مدیریتی تفاوت معناداری وجود دارد. با توجه به نتایج آزمون : 4 فرضیه

ریدمن این فرض تایید می شود. به عبارت دیگر اهمیت راهبرد های مدیریتی در جذب، توانمند سازی و نگه داشت منابع ف

انسانی در شرکت پخش فرآورده های نفتی میاندواب متفاوت است و متغیر آموزش بیشترین اهمیت و متغیر ارزیابی استراتژی 

 های جذب کمترین اهمیت را دارا می باشد. 

 60 تعداد

 265/98 کای اسکویر

 2 درجه آزادی

 004/0 سطح معناداری
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 گیریو نتیجه بحث -5-50

 این در. است انسان عنصر های مورد نظر،ها و رسالتهدف به رسیدن و سازمان بقای و تحول ایجاد برای مهم ابزارهای از یکی

 نظام کلی حالت در. است انسانی کند، منابعمی تضمین را نیز سازمان بقای بخشد ومی حیات را تحول مقوله آنچه میان

 اهداف تحقق جهت در انسانی منابع داشتنگه و استخدام، گزینش اصلی های مولفه در توان می را انسانی منابع مدیریت

های اصلی مدیریت منابع انسانی جذب منابع یکی از مولفه .کرد بیان بازخورد و عملکرد ارزشیابی و توسعه، آموزش سازمانی،

ریزی، تعیین و تامین نیروهایی است ی شامل مراحل برنامهانسانی است، که به عنوان یکی از ارکان اصلی مدیریت منابع انسان

که باید با گذر از مراحل قانونی پذیرش و استخدام در مشاغل مختلف سازمانی آماده شده و به کار گمارده شوند.از طرفی دیگر 

 که توانمندی شرایطی فرایند این شود. در می سازمان کارکنان میان در "خودکامیابی" ارتقای احساسات باعث توانمندسازی

 دهد،می قرار هاآن اختیار در رسمی غیر و فنون سازمانی عملیات از استفاده با را ثمربخشی اطلاعات و دهدمی پرورش را افراد

 افراد از مناسبی تعداد تأمین و سازمان یک منابع انسانی نیازهای تعیین به بکارگماری و گیرد. جذبمی قرار شناسایی مورد

های اصلی مدیریت منابع انسانی جذب منابع انسانی است، که یکی از مولفه .ورزد می نیازها مبادرت آن کردن پر برای شایسته

ریزی، تعیین و تامین نیروهایی است که باید با گذر از به عنوان یکی از ارکان اصلی مدیریت منابع انسانی شامل مراحل برنامه

 انسانی منابع نگهداری نظام شاغل مختلف سازمانی آماده شده و به کار گمارده شوند.مراحل قانونی پذیرش و استخدام در م

 بهترین با سازمانی در بسا چه. یابد افزایش سازمان وری بهره و کاهش انسانی نیروی گردش مدت دراز در شود می باعث

 مختلف های روش با سپس ،(جذب نظام) شندبا درآمده سازمان آن خدمت به و برگزیده افراد ترین شایسته استخدامی های شیوه

با توجه به مباحثی که  باشد. شده فراهم کارکنان این دانش و مهارت بینش، افزایش موجبات( بهسازی نظام) آموزش و ارزیابی

 شرکت انسانی در منابع نگهداشت و توانمندسازی جذب، جهت مدیریتی در تحقیق حاضر که به بررسی راهبردهایعنوان شد 

 میاندوآب پرداخته شده بود نتایج زیر حاصل شده است: منطقه نفتی های فرآورده شپخ
 انسانی منابع جذب و مدیریتی های راهبرد متغیرهای به متعلق اسپیرمن همبستگی ضریب مقدار از آمده دست به کلی نتایج

 ،204/0 همبستگی ضریب با مهارت ابیارزی متغیرهای کردیم مشاهده که طور همان. دارد اول فرضیه شدن پذیرفته از حاکی

 جذب با را همبستگی بیشترین 013/0 همبستگی با جذب های استراتژی ارزیابی و 301/0 ضریب با گزینشی های روش بهبود

 نتایج همچنین.باشد نمی معنادار انسانی منابع جذب با( داشت نگه)حمایت راهبرد بین همبستگی همچنین. دارند انسانی منابع

 انسانی منابع توانمندسازی و مدیریتی های راهبرد متغیرهای به متعلق  اسپیرمن همبستگی ضریب مقدار از آمده دست به کلی

 همبستگی ضریب با عملکرد ارزیابی بهبود متغیرهای کردیم مشاهده که طور همان. دارد دوم فرضیه شدن پذیرفته از حاکی

 با را همبستگی بیشترین 010/0 همبستگی با( سازی توانمند)شارکتم و 330/0 ضریب با( سازی توانمند)حمایت ،309/0

 می معنادار انسانی منابع توانمندسازی با مدیریتی های راهبرد همه بین همبستگی همچنین. دارند انسانی منابع توانمدسازی

نگه  و مدیریتی های راهبرد متغیرهای به متعلق  اسپیرمن همبستگی ضریب مقدار از آمده دست به کلی نتایج باشد و همینطور

 با عملکرد بهبود متغیرهای کردیم مشاهده که طور همان. دارد سوم فرضیه شدن پذیرفته از حاکی که انسانی منابع داشت

 بیشترین 023/0 همبستگی با( نگه داشت)مشارکت و 006/0 ضریب با( نگه داشت)حمایت ،315/0 همبستگی ضریب

 انسانی منابع نگه داشت با مدیریتی های راهبرد همه بین همبستگی همچنین. دارند انسانی عمناب توانمدسازی با را همبستگی

بنابراین  است؛ نشده رد فرضیه این چهارم، فصل در ها داده وتحلیل تجزیه از حاصل نتایج اساس بر باشد و در نهایت می معنادار

دیگر با توجه  عبارت و نگه داشت منابع انسانی متفاوت است. به های مدیریتی با جذب، توانمند سازیتوان گفت رابطه راهبرد می

به نتایج آزمون فریدمن و رتبه بندی راهبرد آموزش بیشترین رابطه و اهمیت را با جذب، توانمند سازی و نگه داشت منابع 

 انسانی در بین کارکنان شرکت پخش فرآورده های نفتی میاندوآب دارد. 
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 پیشنهادات  -5-55

شود  به تائید فرضیه اول تحقیق مبنی بر وجود رابطه بین راهبرد های مدیریتی و جذب منابع انسانی پیشنهاد میبا توجه  (1

های  عنوان سرمایه ازپیش به کارکنان سازمان به مدیران با متعهد شدن بیشتر در استفاده از راهبرد های مدیریتی و توجه بیش

 ند.اصلی بتوانند در جذب منابع انسانی موفق باش

با توجه به تائید فرضیه دوم تحقیق مبنی بر وجود رابطه بین راهبرد های مدیریتی و توانمندسازی منابع انسانی پیشنهاد  (9

شود مدیران با متعهد شدن بیشتر در استفاده از راهبرد های مدیریتی به خصوص مشارکت و حمایت از کارکنان  بتوانند در  می

 وفق باشند.توانمند سازی منابع انسانی م

با توجه به تائید فرضیه سوم تحقیق مبنی بر وجود رابطه بین راهبرد های مدیریتی و نگه داشت منابع انسانی پیشنهاد  (8

شود مدیران با بکارگیری و استفاده از راهبرد های مدیریتی و توجه به بهداشت جسمی و روانی کارکنان و همچنین توجه  می

نان موجبات افزایش رضایت شغلی کارکنان و عدم جابجایی و ترک خدمت کارکنان خود را فرآهم بیشتر به خدمات رفاهی کارک

 آورند.

با توجه به تایید فرضیه چهارم مبنی بر وجود تفاوت بین راهبردهای مدیریتی به مدیران توسیه می کنیم که با رتبه بندی  (4

در رسیدن به جایگاهی بهتر در جذب، توانمندسازی و نگه داشت راهبردها و توجه بیشتر به راهبرد های مهمتر موجب تسریع 

منابع انسانی در سازمان خود شوند. با توجه به یافته های تحقیق توصیه می شود راهبرد آموزش بیشتر از همه راهبردها مورد 

 توجه قرار گیرد. 

ه اثرات مستقیم و غیر مستقیم این متغیر ها را شود که با تحلیل مسیر مدل این مقاله انداز به محققین آینده پیشنهاد می (5

 نیز بررسی نمایند.

شود برای تحقیق آینده ارتباط سایر راهبردهای مدیریتی با متغیرهای جذب، توانمندسازی و نگه داشت منابع  پیشنهاد می (6

 انسانی بررسی شود.

 یز مورد بررسی قرار گیرد. شود ارتباط جذب، توانمند سازی و نگه داشت با یکدیگر ن پیشنهاد می (0

 مآخذ و منابع

(. بررسی تطبیقی فرایند جذب و ارایه مدل مناسب برای سازمان های دانشی، 1390اصیلی، غلامرضا، هندی سید صالح ) .1

 .24-62، صص 99مدیریت فرهنگ سازمانی، سال هشتم، شماره 

انسانی، دیدگاههای و ابعاد، پیک نور، سال ششم، شماره  (. توانمندسازی روانشاختی منابع1389امیر خانی، امیر حسین ) .9

 اول.

 مطالعات توانمندسازی مدیران، صلنامه در مدیریتى راهبردهاى نقش (.1832اسماعیل ) مقدم، احمدى و حسن بختیارى، .8

 .58-82اولّ، صص  شمارة پنجم، سال انتظامى، مدیریت

 ی، تهران.دوم، چاپ سوم، نشر ن یراستوی، منابع انسان یریتمد (.1387ین )نسرجزنی،  .4

، قابل دریافت در لینک: بررسی چگونگی بکارگیری نیروی انسانی در سازمانها(. 1387حسینی، سید موسی ) .5

http://www.modiredolati.blogfa.com/post-1.aspx. 

http://www.modiredolati.blogfa.com/post-1.aspx
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 منابع هداشت نگ نظام شناسى (. آسیب1387امت، باباییان، حمزه لویی، جلال و پور غلامی، محمد رضا )حسینیان، شه .6

 شمارة ششم، سال/  انتظامی مدیریت مطالعات همدان(. فصلنامه استان انتظامى فرماندهى مطالعه ناجا )مورد در انسانى

 چهارم.

 .84؛ مدیریت استراتژیک از تئوری تا عمل، تهران، آتنا، چاپ اول، صمحمدحسن (. 1385) ساززاده،  داوری، دردانه و شانه .0

 فرهنگی. های دفتر پژوهش اول، جلد اعرابی، محمد سید و پارسائیان علی ترجمة سازمانی، (. رفتار1383) استیفن رابینز، .3

 .سمت انتشارات پنجم، چاپ مدیریت، و سازمان مبانی .(1379) علی . رضائیان،2

 .تهران، چاپ دوازدهم سمت،انتشارات ی، منابع انسان یریتمد(. 1379یار )اسفند، سعادت .10 

 کارکنان توانمندسازی معنوی در رهبری نقش (.1379سعید ) اصفهانی، آیباغی عباس نرگسیان، صادق محمد ضیائی، .11

 .1، شماره 1نشریه مدیریت دولتی، دوره  تهران، دانشگاه

 ، تهران، شورای عالی آموزش و پرورش.(آموزش و پرورشینولوژی)ترم یاژه نامه تخصصو (.1379عابدینی، احمد ) .19

رویکردی راهبردی، فصل نامه منابع انسانی  :انسانی منابع بکارگماری و جذب مسائل بر (. تأملی1379عباس پور، عباس ) .18

 .12 پنجم، شماره ناجا، سال

 ویرایش، نشر انسانی، منابع طلایی مدیریت کلید کارکنان توانمندسازی (،1379عبدالرحیم ) ابراهیم، نوه  بیژن . عبداللهی،14

 اول. تهران، چاپ

 .14ص دوم، ویراست آریانا، تهران، همکاران، و اکبری حسین استراتژی، نقشه (.1378دیوید ) نورتون، و . رابرت15

 و جذب عملی (. راهکارهای1377محمد رضا ) کامران نژاد، علیرضا، حسینی، سید حسین، نظری، نعمت الله و محترم، .16

 پیش شماره. شرق، انتظامی مطالعات سازمانی، فصلنامة افزایش بهره وری راستای در انسانی نیروی نگهداشت

 .92ص اول، چاپ ترمه، تهران، فراهانی، زنجیرانی رضا صنعتی، واحدهای ریزی طرح (.1377تام ) کینز، .10

 .905 و 904 شماره ، بیستم سال انسانی، تعاون، منابع توانمندسازی در مؤثر امل(. عو1377محمدی، حامد ) .13

(. بررسی ابعاد توانمندسازی نیروی انسانی در سازمان های دولتی، مجله علوم تربیتی 1376. مهرعلیزاده، یدالله و همکاران )12

 .05-26صص  .9، شماره 9-13دانشگاه شهید چمران، دوره ششم، شال 

 تدبیر. انسانی، ماهنامه منابع جذب در (.1375محمود نوآوری ) ، آباد شمس ینور .90

(. توانمند سازی، قابل دریافت در لینک 1375وردی نژاد، میرزائی، محمد امین و زمانی فر، محسن ). 91
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