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Design and Explanation of Human Resource Development Model in National Iranian 
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Abstract 

 

The aim of this study was to design and explain the pattern of human resource 

development in the National Iranian Oil Company. The research is applied in terms 

of purpose and mixed in terms (qualitative and quantitative), And the statistical 

population of research in the qualitative sector, including specialists And in a 

quantitative part it includes employees, For qualitative sampling, purposive sampling 

method was used and in quantitative part, stratified sampling method was used. The 

data collection tool in the qualitative part is interview and in the quantitative part is a 

researcher-made questionnaire. Its face and content validity has been confirmed by 

professors and CVR test. The reliability of the questionnaire was assessed by 

calculating Cronbach's alpha coefficient, all of which were above 0.7 and desirable. 

Using thematic analysis method in qualitative category and Structural equation 

modeling technique and SMART PLS test in a quantitative category, HRD model 

was presented. 

 

Keywords:Human Resource, Human Resource Development, Employee 

development. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

1732 

ی(
کیف

عه 
طال

ن)م
یرا

ت ا
 نف

لی
ت م

رک
 ش

در
ی 

سان
ع ان

مناب
عه 

وس
ی ت

گو
ن ال

تبیی
 و 

حی
طرا

 

 
 1732-1745،صص1401 یازدهم، بهمن،شماره پنجمجامعه شناسی سیاسی ایران، سال  (پژوهشی_ میمقاله عل)علمی ماهنامه 

https://dx.doi.org/10.30510/psi.2022.289412.1788 

 طراحی و تبیین الگوی توسعه منابع انسانی در شرکت ملی نفت ایران)مطالعه کیفی(

 1ابراهیم سمیع پور گیری

 2مهرداد متانی

 3محمدرضا باقر زاده

 4مجتبی طبری

 چکیده

شد.پژوهش  شرکت ملی نفت ایران انجام  سانی در  ضر با هدف طراحی و تبیین الگوی توسعه منابع ان تحقیق  حا

از نظر هدف، از نوع کاربردی و از نظر روش آمیخته )کیفی و کمی( استتتت و عامعه آماری پژوهش در بخش 

کیفی از روش نمونه در بخش کمی شامل کارکنان می باشد. برای نمونه گیری در بخش  و انکیفی شامل متخصص

شد. صاحبه  گیری هدفدار و در بخش کمی به روش طبقه ایی عمل  ابزار عمع آوری اطلاعات در بخش کیفی، م

 CVR، که روایی صوری و محتوایی آن توسط اساتید و آزمون می باشدو در بخش کمی، پرسشنامه محقق ساخته 

ست.  شده ا ضریب تایید  سبه  شنامه از طریق محا س شد که همگی بالای پایایی پر سی  و  7/0آلفای کرونباخ برر

ستمطلوب بود ستفاده ازه ا ضمون در مقوله کیفی و  . با ا ساختاری و روش تحلیل م تکنیک مدل یابی معادلات 

 .است مدل توسعه منابع انسانی ارائه گردیددر مقوله کمی،    SMART PLSآزمون 

 .، توسعه کارکنانواژگان کلیدی: منابع انسانی، توسعه منابع انسانی
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 مقدمه

ست و  در دنیای رقابتی امروز،  سازمان، درمهم برای ایجاد تحول  متدهاییکی از  نه شک هرگو بیعامل تغییر ا

و  که طی آن مدیران ،بوده(. توستتتعه، فرایندی عامع 1384منابع انستتتانی استتتت )نطا ، عملکردنتیجه  ،یتغییرات

 ستتعه حرفهمدیریت، تو ( و توستتعهMumford,1987ی شتتوند )رشتتد می یابند و تربیت م کارکنان ستتازمان

به عنوان یکی از  پیشرفتهگذشته در عوامع دهه  سه به مدتمنابع انسانی توسعه مدیریت در درون سازمان است. 

ضوعاتترین م پراهمیت شور ما نیز این  و ست و در ک بحث به تدریج اهمیت خود را به ممدیریت مطرح بوده ا

شان داده  صمیم گیران ن ستمدیران و ت شن،  ا سا1387)رو سان های خلا  و (. اگر  صت زمان ها از وعود ان فر

صت ها و موقعیت ها ،شناس سیاری از فر شند، ب سازمان، ی پیشبی بهره با ست خواهند داد. روی  بی  را از د

هر سازمانی وابسته به نیروی انسانی آن می باشد؛ ولی داشتن منابع انسانی کافی نبوده؛ بلکه نحوه  پیشرفتتردید 

 (.1386مهم تر و باارزش تر است )خدیوی و اشراقیان، ،هاعلم و دانش آن به روز نمودنداشت و بهینه، نگهاستفاده 

و ضرورت اثربخشی  کلیدیموضوع در سازمان ها، به ویژه سازمان های  این با توعه به اهمیت بالای پرداختن به

سازمان مورد  ،نظام آموزش سانی، ارتقاء بهره وری و گستردگی و تنوع مأموریت های محوله به  کارآمدی منابع ان

حول و لزوم منابع انسانی در ایجاد تغییر و تبه عایگاه و نقش ویژه  توعهبا ( و نیز شرکت ملی نفت ایرانمطالعه )

در ستتازمان هدف و وعود دلایل دیگری همنون: فقدان ستتابقه طراحی و تبیین الگوی  ،توعه کافی به موضتتوع

توسعه منابع انسانی به شکل نوین، طراحی یک الگوی مناسب برای توسعه منابع انسانی در سازمان مورد مطالعه 

همین اساس این تحقیق به دنبال پاسخگویی به سوالات بر  اعتناب ناپذیر می نماید. ،را به عنوان یک نیاز اساسی

مدل توسعه منابع انسانی در - های مدل توسعه منابع انسانی در شرکت ملی نفت ایران، کدامند؟مولفه-زیر است:

ست؟ شرکت میزان اهمیت هر یک از مولفه-شرکت ملی نفت ایران، چگونه ا سانی در  سعه منابع ان های مدل تو

های مدل توسعه منابع انسانی در شرکت ملی نفت ایران، چگونه روابط بین مولفه-چگونه است؟ملی نفت ایران، 

 های مدل توسعه منابع انسانی در شرکت ملی نفت ایران، چگونه است؟وضعیت موعود مولفه-است؟

داشته که چالش هایی که در مدیریت منابع انسانی، به خصوص در صنعت نفت وعود داشته، که محقق را بر آن 

مافو  به مستتائل و اتفاقات  یا کم توعهی بی توعهی روی مبحث توستتعه منابع انستتانی، تحقیقی را انجام دهد:

سالاری-کارکنانو  سازمان سته  شای سازمان عدم  سمت های  با تخصص  سلیقه ایبرخورد -در تخصیص دادن 

ان فقد-به مستتائل رفاهی کارکنان بی توعهی-توعه به بعضتتی از شتتغل ها-عدم شتتناخت نیازهای کارکنان-افراد

عدم -بهره وری ناکافی منابع انستتتانی-افزایش هزینه های استتتتخدامی -گیبی برنامه -عدالت در پرداخت ها

شارکت کارکنان سازمان و عملیاتی صف م صمیم گیری های  سیم عادلانه امکانات رفاهی-در ت )تعداد کم عدم تق

عداد  با وعود ت فاهی  های تفریحی، ر فت(مجتمع  نان وزارت ن کارک یاد  یازهای ز که ن کارگروهی  عدم وعود   ،

شناسایی نماید، مدیران رده بالای سازمان بعضا نفتی  در هر شرکت فرعی و معاونت ها، آموزشی و ارتقا افراد را

شغلی سابقه  شنهادی با  سمت پی صنعت نفت ندارند،مرتبط نبودن  سابقه مرتبط با  صلا  ستند، و ا برای کارکنان  نی

شفاف بودن آینده مسیر شغلی، نزدیک  عدم عدم وعود امنیت شغلی برای کارکنان قراردادی و پیمانکاری، می.رس

نبودن امکانات رفاهی بین محل کار و محل اقامت) در اینجا منظور از بین بردن خطرات ناشتتتی از تردد(،  عدم 

سات نفتی، عدم زمان  سی شاغلین مناطق غیرعملیاتی از تا شده، به روز بازدید مکرر  بندی برای انجام کار محول 

نبودن نرم افزارهای مورد استفاده را مدنظر قرار می دهد.ضعف زبان انگلیسی از دیگر مشکلات موعود می باشد، 
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تمامی کاتولوگ ها به زبان لاتین می باشد.گذراندن دوره  )برای نمونه( و واحدهای دیگر، چون در دکل های نفتی

شد. خیلی ،های زبان فنی شزد می کند.می تواند مفید با ستم ارزیابی که در  و این خود نیاز به آموزش را گو سی

شد، بجای اینکه مدیران عملکرد کارکنان را ارزیابی نمایند، رفتار و  شرکت نفت وعود دارد، هم پر از ایراد می با

 اخلا  آنها را ارزیابی می کنند.

شد، مدل های  سانی می با سعه منابع ان شود، برگرفته از مدل طبیعی تو ستفاده می  مدل اولیه که در این تحقیق ا

شهرت دارند،  سازمان، عوامل دیگری مانند؛ اعتقاد دارندطبیعی که به چارچوب هاروارد  ستراتژی  ، که علاوه بر ا

سترا ،تکنولوژیقانون کار، بازار کار،  سانی فرهنگ و نظیر آن بر ا سانی تاثیر دارند. وتژی منابع ان سعه منابع ان  .تو

 چگونگی رابطه میان استراتژی سازمان و توسعه منابع انسانی استراتژیک در مدل طبیعی را نشان می دهد. 1شکل 

 1شکل 

 (1387مدل اولیه تحقیق )اعرابی و فیاضی،

                                                         

 ااا

 

 

 

 

 

سی گردید، و این  شاور برر ساتید راهنما و م سط محقق و ا سانی، تو سعه منابع ان مدل های متعددی در حوزه تو

مولفه قانون کار)به این دلیل که کارکنان قراردادی و پیمانکاری شرکت ملی نفت مدل به دلیل بومی بودن و وعود 

از حوزه علوم طبیعی  1752ین بار در ستتال اول« توستتعه» انتخاب گردید. ،ایران، مشتتمول این قانون می شتتوند(

ستخراج  شد ب وا سال های  (Haas,1992)کارگیری  صله زمانی  ، این مفهوم تحول یافت و 1859تا  1759در فا

کامل»با واژه  یدا کرد « ت عدها، مفهوم (Stewart et al,2000)همخوانی پ تاریخی». ب با مفهوم « تحول  هگل 

ستی» سوی مارکس )« تغییرات زی شد. 1813تتتت1818داروین در هم آمیخت و از  صاد به کارگیری  ( در حوزه اقت

بر عنبه های شتتخصتتیتی  IBM و Fidelity؛ فراد در ستتازمان های چند ملیتی زیادی مانندا مدیریت هحوز اکنون

شده اند شوند ،کارکنان متمرکز  سازمان خود  ،تا مطمئن  هنگام عذب، بهترین مهارت ها و نگرش ها را را وارد 

سانی را با مفاهیم زیر در نظر می گیرند،  ،تعدادی از محققان .می کنند سعه منابع ان سعه تو ترکیبی از آموزش، تو

یرنده با در نظر داشتتتتن راهبردهای کارراهه شتتتغلی و توستتتعه ستتتازمانی برای محقق ستتتاختن ستتتازمان یادگ

فرایند توسعه و رهاسازی تخصص های منابع انسانی از طریق توسعه  .(Marsick&Watkins,1994)سازمان

قابلیت های توانمندسازی در افراد . (Swanson,1995)زمانی و آموزش منابع انسانی به منظور بهبود عملکردسا

شود، به حداکثر رساندن فرصت  سانی می  سازمانی و توسعه ان ستم را ایجاد می نماید، باعث ادغام توسعه  سی و 

 قانون کار

 بازار کار

 فرهنگ

 فناوری

 استراتژی منابع انسانی

 استراتژی توسعه 

 منابع انسانی

 استراتژی سازمان
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و پاستتخگویی.تعادل بین تغییر و انطبا   های یادگیری افراد در ستتازمان، از طریق مکانیزم های متنوع، استتتقلال

ست .(Rao,2007)پذیری را ایجاد می کند که از تغییر رفتار و فرصت های یادگیری ،مجموعه ای از فعالیت ها ا

در مورد مدل های که تحقیقاتی پیشتتینه اکنون به مطالعه  .(Haslinda,2009)برای کارمندان پشتتتیبانی می کند

مورد  1های آنها را در عدول  می پردازیم و مولفه انجام گرفته،ل و خارج ایران،توستتتعه منابع انستتتانی در داخ

 سی قرار می دهیم.برر

 1عدول 

 مدل های توسعه منابع انسانی)تنظیم از پژوهشگران(

 منبع مولفه ها مدل

فرایند بهسازی منابع انسانی) 

 فرایندی(

ماعی کردن، آموزش، بهبود مستتتیر  اعت

 شغلی

 (1384،)عباسپور

عه  عاد توستتت مل اب کا الگوی 

 منابع انسانی

ماعی، عملکردی، فرهنگی،خلاقیتی،  اعت

نگرشتتتی و ادراکی، فکری، علمی و 

 فناوری،سیاسی

 (1385)سلطانی، 

بازار  مدل اولیه محقق کار،  قانون  استتتتراتژی ستتتازمان،

 کار،فرهنگ، فناوری

 (1387)اعرابی و فیاضی،

 (1387)احمدوند و یاوری،  مهارت، توانایی،بهبود دانش،  بهسازی و پرورش کارکنان

با  نابع انستتتانی  عه م توستتت

ناختی  عه شتتت عام رویکرد 

 سازمان

هویت بخشتتی، یکپارچگی، موفقیت؛ و 

 سازگاری با محیط

 (1388)تونکه نژاد و داوری، 

سازمانی  نقش توسعه منابع انسانی شارکت، انگیزش،  ارتباطات  م

 و آموزش

 (.1396)محبی و میرسعیدی، 

آموزش و توستتتعه، توستتتعه شتتتغلی،  مدل چهاروعهی)مفهومی(

 یادگیری و آموزش سازمانی

Hamlin,2002)) 

 ((Martin & Salomon,2003 نیازسنجی، آموزش، یادگیری الگوی آموزش)مفهومی(

 

 شناسیروش 

آوری ابزار عمع آمیخته )کیفی و کمی( استتتت،  ،تحقیق حاضتتتر از نظر هدف، از نوع کاربردی و از نظر روش

برای نمونه گیری در بخش اطلاعات در بخش کیفی، مصاحبه و در بخش کمی، پرسشنامه محقق ساخته می باشد،

ه و در بخش کمی به روش نمونه گیری طبقه ایی عمل شد شده استکیفی از روش نمونه گیری هدفدار استفاده 

 معادلات ستتاختاری، ر بخش کمیکیفی، روش تحلیل مضتتمون و د مقولهگیری اطلاعات در ابزار اندازه .استتت

SMART PLS وSPSS .می باشد 
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که هیئت علمی و از  ،نفر از استتتاتید مرکز اموزش محموداباد انتخاب شتتتده اند 12در بخش کیفی تحقیق تعداد

فو  لیسانس و دکترای تخصصی،  افرادمدیران صنعت نفت در شمال کشور می باشند که مدارک تحصیلی این 

 می باشد.

در تحقیق مورد نظر)در بخش کمی( پرسشنامه محقق ساخته، با استفاده از مولفه ها و شاخص های تایید شده در 

ستاد  ساتید راهنما و ا شگاه، از عمله ا ساتید دان سط چند تن از ا سپس روایی آن تو بخش کیفی، طراحی گردید، 

شاور و آزمون  ضریب تایید گردید و پایایی آن با ،CVRم ستفاده از  سطح بالای  ا تایید  07/0آلفای کرونباخ در 

 شد.

سال می باشند، که عامعه آماری این تحقیق را تشکیل می  5نفر دارای مدرک لیسانس و سابقه بالای  200تعداد  

سبه در فرمول کوکران تعداد نمونه  شد.که تعداد  154دهند و طبق محا ضا  154نفر می با شنامه بین این اع س پر

در این  داده هایی پرسشنامه در نهایت عمع آوری و تکمیل شده به دست محقق رسید. 120اد توزیع شد، که تعد

 استخراج گردید، که با روش تحلیل مضمون کدگذاری گردید،  مرحله

 2عدول 

 نتایج کدگذاری محوری

 منبع زیر مقوله ها مقوله ها

و  حقو ، امنیت شتتتغلی برای کارکنان قراردادی و پیمانکاری قانون کار 

پیشرفت شغلی)گرفتن سمت بالاتر ، ساعت کاری شناور، مزایا

بهبود ، تعدیل مدرک، منظور خبره، مورد مصتتاحبه بوده استتت(

 معیشت کارکنان

قتتانون کتتار عمهوری 

 اسلامی ایران

، درستتت انجام دادن کار، توانایی حل مستتئله به شتتکل علمی فرهنگ

 کارکنانرشد شخصیت هماهنگ در ، تصمیم گیری عقلایی

(Garavan,2004) 

(Xiaohui & 

McLean,2007) 
 (1384)عباسپور، به روز بودن نرم افزارهای مورد استفاده، تسهیل شبکه سازی فناوری

آموزش ، بازدید مکرر شاغلین مناطق عملیاتی از تاسیسات نفتی آموزش

 آموزش مهارتی، عملی در شغل موردنظر

 (1374)سیف، 

یک  امکانات رفاهی متنزد قا حل ا کار و م حل  فاهی بین م نات ر کا ، بودن ام

 تقسیم عادلانه امکانات رفاهی

Srinivas,2013)) 

شغلی در طی مدت خدمت کارراهه شغلی شفاف بودن ، میزان انطبا  کارراهه 

 آینده مسیر شغلی

(Ye et al,2012) 

 ((Li et al,2012 عو روانی مطلوب، اعتماد سازمانی کارکنان اعتماد سازمانی

 (Garavan,2004) انگیزش از طریق انتظارات، انگیزه یادگیری انگیزش

به روز ، تقویت مهارت انسانی، تسلط بر شغل، تقویت همکاری مهارت انسانی

 عزت نفس، خودکارآمدی، بودن مهارت های شاغلین

(Garavan,2004) 
 (1385)سلطانی، 

شده سازمان استراتژی شمردن اختیارات محول  سمیت  شویق، به ر صصی ، ت تخ

شغلی، کردن کار سابقه  شنهادی با  سمت پی تعلق ، مرتبط بودن 

(Xiaohui & 

McLean,2007) 
(Garavan,2004) 
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سازمانی، سازمانی سازمانی، ارتباط  ضایت کاری، یادگیری  ، ر

رفع ، توانایی ترکیب اطلاعات و ستتتاختن مجموعه های عدید

قای توان یار ، توانمندستتتازی، نارستتتایی ها و ارت تفویض اخت

زمان بندی برای ، زیرستتتاختیآماده ستتتازی تمهیدات ، کارکنان

 انجام کار محول شده

(Mclean,2001) 

)بردبتتار و همکتتاران،  

1392) 

 (1385)سلطانی، 

)پورصتتتتاد  و علی 

 (1384میرزایی،

 

 

برای استتتخراج مولفه ها و شتتاخص های تحقیق، مدل های مرتبط با توستتعه منابع انستتانی، مدل اولیه تحقیق و 

شتتتاخص که در اکثر مدل ها و یافته های تحقیق  20ادبیات تحقیق مورد مطالعه و کنکاش قرار گرفت و تعداد 

شد و تعداد  ستخراج گردید،  23تکراری بود، عمع آوری  صاحبه، ا  10شاخص،  43 مجموعکه در شاخص از م

 می باشد.بعد  1مولفه و 

 یافته های پژوهش

، ارائه در شرکت ملی نفت ایران اطلاعات مربوط به عنسیت،سن، تحصیلات، سابقه کار آزمودنی ها 3در عدول 

 شده است.

 3عدول 

 نتایج آمار توصیفی آزمودنی ها

 درصد فراوانی فراوانی 

 عنسیت

 آزمودنی ها

 50/72 87 مرد

 50/27 33 زن

 00/100 120 کل

 50/77 93 سال50کمتر از  رده سنی آزمودنی ها

 50/22 27 سال 50بیشتر از 

 100 120 کل

 55 66 کارشناسی میزان تحصیلات آزمودنی ها

 35 42 کارشناسی ارشد

 10 12 دکترا
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 100 120 کل

 سابقه خدمت آزمودنی ها

 در شرکت ملی نفت

 50/17 21 سال 10تا  6

 33/23 28 سال 15تا 11

 20 24 سال 20تا  16

 17/39 47 سال 20بیشتر از 

 100 120 کل

 

لی نفت ایران، های مدل توسعه منابع انسانی در شرکت ممولفهدر ادامه به پاسخ به سوالات پژوهش می پردازیم؛ 

 ،ع پرداختیمعاملی اکتشافی به بررسی موضوعهت پاسخگویی به این سؤال پژوهش، با استفاده از تحلیل کدامند؟ 

 گیری هدف مورد نظر را دارد یا خیر؟ ی مورد نظر توانایی اندازههاکه آیا سازه

آزمون  ملی مناستتب هستتتند یا خیر ؟ ازهای مورد نظر برای تحلیل عابرای تشتتخیص این مستتئله که تعداد داده

سب کایزر  ستفاده گر 2و آزمون بارتلت 1مایر –تنا سب کایزرا شاخصی از کفایت نمونه –دید. آزمون تنا گیری مایر 

قرار دارد. اگر  1و  0کند. این شاخص در دامنۀ است، که کوچک بودن هبستگی عزئی بین متغیرها را بررسی می

شاخص نزدیک به  صورت  1مقدار  ستند و در غیر این  سب ه شد، داده های مورد نظر برای تحلیل عاملی منا با

سب نمی( نتایج تحلیل عاملی برای داده 5/0)معمولاً کمتر از  شند و اگر مقدار آن بین های مورد نظر چندان منا با

شد، داده 69/0تا  5/0 شوبا ستخراج  شتری ا سط بوده و داده ها باید با احتیاط بی  7/0ند و مقادیر بزرگتر از ها متو

 مناسب بودن حجم نمونه است.  نشان دهنده

است.  00091/0و سطح معناداری آزمون کرویت بارتلت برابر  747/0)کفایت نمونه برداری( برابر KMO مقدار 

العه نیز قابل بنابراین، علاوه بر کفایت نمونه برداری، اعرای تحلیل عاملی بر پایه ماتریس همبستتتتگی مورد مط

 توعیه خواهد بود. 

شافی و تعیین میزان بارعاملی هر یک از مؤلفه صلی عوامدر ادامه؛ نتایج تحلیل عاملی اکت سعه های ا ل موثر بر تو

به هریک از  وطشود. در سؤالات مربپرداخته میهای اصلی و با دوران واریماکس فهمنابع انسانی که با روش مول

شتراک آنها از  سبت ا سؤالاتی که ن شد، بیانگر این هستندکمتر می 50/0ابعاد،  سؤالا ،با ت به خوبی با بقیه که این 

 د.گیرام انج گامبه  گامو بهتر است، حذف شوند، البته این کار باید  انطبا  ندارندسؤالات 

شدن مولفهپس از انجام تحلیل عام شخص  شافی و م سانیهای لی اکت سعه منابع ان سشنامه طراحی  ،موثر بر تو پر

ستفاده از، آزمون کولموگروف شده این متغیرها های نماییم آیا دادهاسمیرنف مشخص می -را محاسبه کرده و با ا

                                                           
1Olkin Measure of sampling Adequacy)-Meyer-KMO( Kaiser. 
2Bartlets Test of sphericity 
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های پارامتری عهت بررستتی و ها از آزمونبودن داده اند یا خیر؟ در صتتورت نرمالحاصتتله از پرستتشتتنامه، نرمال

 کنیم، در غیر اینصورت از آمار ناپارامتری استفاده خواهیم کرد.آزمون فرضیه ها استفاده می

باشند، سمیرنف مشخص می شود که، بیشتر متغیرهای پژوهش نرمال نمیا-با مشاهده نتیجه آزمون کولموگروف

 کنیم. متغیرها از آزمون ناپارامتری استفاده می در نتیجه عهت آزمون برای این

سی مدل مولفه ساختاری با رویکرد حال برای برر سازی معادلات  سانی به روش مدل سعه منابع ان های موثر بر تو

 .گیرد انجام می« بررسی برازش مدل»(، 3SEM-PLSحداقل مربعات عزئی )

 ید برداشت شود:به منظور برازش مدل، سه گام اصلی بابررسی برازش مدل:

 برازش مدل کلی. -برازش مدل ساختاری، ج -، ب4برازش مدل های اندازه گیری -الف

 .رفته می شوددر نظر گهای اندازه گیری سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا برای بررسی برازش مدل

ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی) PLSپایایی در روش  ضرایب بارهای عاملی،  ستفاده از  سبه( 5CRبا ا  محا

شود. ملاک  سبمی  شدمی4/0ضرایب بارهای عاملی،  تنا سب  تحقیقدر . با شان از منا ضرایب ن ضر تمامی  حا

ست بودن این معیار دارد. ستخراعی ) ،معیار همگرا بودن روایی این ا شتر از AVEکه  میانگین واریانس های ا ( بی

 باشد. 0/ 4

 4عدول

 نیترکیبی در برازش مدل های اندازه گیری عوامل موثر بر توسعه منابع انسا روایی همگرا و پایایی

ضریب پایایی آلفای  متغیرهای تحقیق

 کرونباخ

ضتتتریب پایایی ترکیبی 

(CR) 

نس  ین واریتتا گ ن میتتا

 (AVEاستخراعی )

 770/0 909/0 850/0 آموزش

 585/0 939/0 929/0 استراتژی سازمانی

 774/0 873/0 709/0 اعتماد سازمانی

 889/0 941/0 877/0 امکانات رفاهی

 764/0 866/0 793/0 انگیزش

 666/0 856/0 759/0 فرهنگ

 847/0 917/0 819/0 فناوری

                                                           
3Structural Equation Modeling-Partial Least Squares   
4Measurement Models  
5Composite Reliability  
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ضریب پایایی آلفای  متغیرهای تحقیق

 کرونباخ

ضتتتریب پایایی ترکیبی 

(CR) 

نس  ین واریتتا گ ن میتتا

 (AVEاستخراعی )

 639/0 898/0 858/0 قانون کار

 618/0 890/0 845/0 مهارت انسانی

 788/0 881/0 736/0 کار راهه شغلی

 

شاهده می سه معیار همانطور که م سیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا، شود، مدل از لحاظ هر  سطح ب در 

 خوبی قرار دارد.

که دو موضوع را پوشش می دهد: الف(  ،سومین معیار بررسی برازش مدل های اندازه گیری است ،روایی واگرا

شاخص ستگی بین  سه میزان همب سازه های مقای شاخص ها با  ستگی آن  سازه در مقابل همب سازه با آن  های یک 

سازه ها  سایر  سازه با  ستگی آن  سازه با شاخص هایش در مقابل همب ستگی یک  سه میزان همب  .دیگر و ب( مقای

با همبستگی بین متغیرهای مکنون سنجیده شده و برای هر کدام از سازه  AVEروایی واگرا از طریق مقایسه عذر 

  .باید بیشتر از همبستگی آن سازه با سایر سازه ها در مدل باشد AVEهای انعکاسی،  عذر 

صلی این ماتریس حاوی عذر مقادیر  شان از تایید روایی واگرا به روش دوم دارد. قطر ا سازه های  AVEنتایج ن

هر سازه از میزان همبستگی آن سازه با سایر سازه ها بیشتر باشد،  AVEشد. اگر میزان عذر مقادیر تحقیق می با

 دارای روایی واگرا خواهد بود. 

صل از خروعی نرم افزار  شده و نتایج حا ساس مطالب عنوان  ستSmart PLSبر ا شان دهنده این ا که مدل  ،، ن

ضریب پایایی ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ(  پایایی )بار عاملی، و واگرا( و های اندازه گیری از روایی )همگرا

 مناسب برخوردار می باشد.

معیار ضرایب معناداری یا  اده می شود که اولینبرای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندین معیار استف

که این  ،صتتورت استتتبه این  Tاستتت . برازش مدل ستتاختاری با استتتفاده از ضتترایب  T-valueهمان مقادیر 

باشد، تا بتوان  05/0مربوطه برای آنها کمتر از   p-valueبیشتر باشد یا بطور معادل مقادیر  96/1ضرایب باید از 

  عنادار بودن آنها را تایید نمود.م ٪95در سطح اطمینان 

پنهان درونزای متغیرهای مربوط به  2Rدومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش، ضرایب 

سته سه مقدار )واب ست.  سط و قوی  67/0و  33/0، 19/0( مدل ا ضعیف، متو در نظر گرفته می  2Rبرای مقادیر 

زا تحت تاثیر قرار ی برونزا توستط تنها یک یا دو ستازهی درونکه در یک مدل، یک ستازهشتود و در صتورتی 

شان از  33/0از  2Rگیرد، مقدار  سازه قوت رابطهبه بالا ن سازه و  ستدرون بین آن  ساختاری این  .زا برای مدل 
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موعود در مدل، برابر با  2Rپژوهش با توعه به اینکه متغیر مکنون درونزا موعود در مدل تاییدی می باشتتد، مقدار

 باشند.می 1

ست که  سی قرار می گیرند.  قابل ذکر ا ضریب تعیین عوامل مورد برر سنجش عوامل و  شاخص های  در ادامه،  

شان می دهد. اگر مقدار t (t-valueآماره  شتر از  t( معنی دار بودن اثر متغیرها را بر هم ن شد 96/1بی یا بطور ، با

باشد،  6/0است. همننین ضرایب مسیر اگر بالای دار باشد؛ یعنی اثر معنی 05/0کمتر از  p-valueمعادل مقدار 

باشتتد،  ارتباط متوستتط و اگر زیر  6/0تا  3/0بدین معناستتت که ارتباطی قوی میان دو متغیر وعود دارد؛ اگر بین 

 .باشد،  ارتباط ضعیفی وعود دارد 3/0

ستاندارد نتایج  ضریب عاملی ا شان می دهد که  سازمن ستراتژی  سازمانی،  ان،تمامی مولفه ها)آموزش، ا اعتماد 

شغلی( امکانات رفاهی، انگیزش، سانی، کارراهه  سانی  فرهنگ، فناوری، قانون کار، مهارت ان سعه منابع ان  بر تو

ست،  05/0کمتر از همه مولفه ها،  p-value و مقدار  بوده 96/1برای همه مولفه ها بالای  tو آماره  مورد تایید ا

 .دار داردتوسعه منابع انسانی تاثیر معنی برتمامی مولفه ها بوده در نتیجه، 

 

 

 

 

 

 

 2شکل 

 استخراج شده از تحقیق توسعه منابع انسانی نهاییمدل 

 
 

توسعه منابع
انسانی

ژی استرات
سازمان

فرهنگ

فناوری

قانون 
کار

اعتماد 
سازمانی

آموزش

مهارت 
انسانی

انگیزش

امکانات
رفاهی

کارراهه 
شغلی
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 نتیجه گیریبحث و 

شخص گردید، در ادامه به مطالعه ادبیات تحقیق و  شد و رویه کار در آن م شخص  در ابتدا چهارچوب تحقیق م

توستتعه منابع انستتانی، پرداخته شتتد و پیشتتنه تحقیق های خارعی و مدل های مختلف ایرانی و خارعی در مورد 

داخلی، مورد بحث قرار گرفت، مدل اولیه تحقیق با توعه به شتتباهت هایی که این مدل به ستتاختار شتترکت ملی 

نفت داشت، انتخاب شده بود و با توعه به اینکه شرکت ملی نفت ایران، چند نوع پرسنل دارد، رسمی، قراردادی 

اگر چه کارکنان رستتتمی وزارت نفت درگیر این  انکاری. مولفه ای مانند قانون کار مورد توعه قرار گرفت.و پیم

قانون نیستند، و از قوانین مصوب شرکت ملی نفت ایران پیروی می کنند، ولی کارکنان قراردادی و پیمانکاری، از 

شد و عامعه آماری و نمونه لحاظ بیمه و غیره از قانون کار تبعیت می کنند، در ادامه، متدول وژی تحقیق مشخص 

سرانجام  ست آمد.  سوم تحقیق)میزان  با توعه به ارائه مدل و برازش آن، در ادامهآماری بد سوال  سخ به  برای پا

مشخص شد که، مولفه استراتژی سازمان بیشترین تاثیر را  IMPAبا تحلیل  اهمیت هر یک از مولفه های تحقیق(،

س سانی دارد.تانی دارد و مولفه فناوری کمترین تاثیر را بر بر توسعه منابع ان شترین وسعه منابع ان از نظر عملکرد بی

شد و کمترین رتبه و اولویت مربوط به مولفه امکانات رفاهی  سانی می با رتبه و اولویت مربوط به متغیر مهارت ان

، با توعه به ضتتریب همبستتتگی )پاستتخ به ستتوال چهارم تحقیق(از نظر روابط بین مولفه های مدل می باشتتد،

استتتپیرمن، بیشتتتترین همبستتتتگی بین مولفه های آموزش با قانون کار و آموزش با اعتماد ستتتازمانی و کمترین 

در مورد بررسی وضعیت موعود مولفه های مدل توسعه همبستگی بین مولفه های آموزش با انگیزش وعود دارد.

تک نمونه ای از دیدگاه آزمودنی های پژوهش   tاستفاده از آزمون و با  )پاسخ به سوال پنجم تحقیق(منابع انسانی

ز متوستتط وضتتعیت موعود متغیر قانون کار، فرهنگ و آموزش، امکانات رفاهی، اعتماد ستتازمانی، در حد کمتر ا

سط بوده و مولفه های کارراهه  سانی، در حد متو سعه منابع ان سازمان، فناوری و تو ستراتژی  ست، مولفه های ا ا

 ی و انگیزش در حد بیشتر از متوسط می باشد.شغل

در مقایسه مدل اولیه تحقیق، و مدل نهایی به دست آمده، مشاهده میگردد که در مدل اولیه، مولفه های، استراتژی 

سی های انجام گرفته و مطالعه ادبیات  ،سازمان، قانون کار بازار کار، فرهنگ و فناوری وعود دارد، اما بعد از برر

شاور، مولفه بازار کار حذف گردید به این  تحقیق و ساتید راهنما و م سات با ا صاحبه با خبرگان و در نهایت عل م

شاره ای به این  دلیل که در شرکت ملی نفت ایران کارکنان به طور مستقیم در گیر این مقوله نبوده و خبرگان نیز ا

شته اند. سازمان، قانون کار، فرهنگ و فناوری؛ اما در مدل نهایی تحقیق علاوه بر مولفه هایمولفه ندا ستراتژی  ، ا

 مولفه های، مهارت انسانی،انگیزش، اعتماد سازمانی، کارراهه شغلی، امکانات رفاهی، آموزش، وعود دارند.

(، مشاهده می شود، که در 1385) ،،سلطانیدر مقایسه مدل نهایی تحقیق با الگوی کامل ابعاد توسعه منابع انسانی

، (2003مارتین و ستتالومون) ولفه های فرهنگ و فناوری وعود دارد. در مقایستته با الگوی آموزش،هر دو مدل، م

(، در هر دو مدل، 2002در مقایسه با مدل هلمین)که در هر دو مدل، مولفه آموزش، وعود دارد. ،مشاهده می شود

سه مدل نهایی تحقیق  مولفه آموزش، وعود دارد. سازی با مدل در مقای سپور)فرایند به سانی، عبا (، 1384منابع ان

در مقایستته با مدل بهستتازی و پرورش کارکنان، هم مولفه آموزش و هم مولفه مستتیر شتتغلی، مشتتابه می باشتتد.

(، مولفه مهارت مشابه می باشد.در مقایسه با مدل توسعه منابع انسانی با رویکرد عامعه 1387احمدوند و یاوری)

شابهی وعود ندارد.(، 1388شناختی؛ تونکه نژاد و داوری) سانی؛  مولفه م سعه منابع ان سه با مدل نقش تو در مقای

 (، وعود مولفه های انگیزش و آموزش، مشابه مدل نهایی تحقیق می باشد.1396محبی و میرسعیدی)
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طراحی و  -طراحی و تبیین الگوی توسعه منابع انسانی در شرکت ملی گاز ایران پیشنهادات برای تحقیقات آینده:

شیمی ایران صنایع پترو شرکت ملی  سانی در  سعه منابع ان سعه منابع  -تبیین الگوی تو طراحی و تبیین الگوی تو

شرکت ملی پخش و پالایش فراورده های نفتی ایران سانی در  سانی در  -ان سعه منابع ان طراحی و تبیین الگوی تو

س -شرکت ملی مناطق نفت خیز عنوب شرکت ملی مناطق نفت طراحی و تبیین الگوی تو شغلی در  عه کارراهه 

طراحی و تبیین الگوی  -طراحی و تبیین الگوی توستتعه کارراهه شتتغلی در شتترکت ملی نفت ایران -خیز عنوب

پالایشتتگاه گاز  در طراحی و تبیین الگوی توستتعه کارراهه شتتغلی -توستتعه کارراهه شتتغلی در پالایشتتگاه آبادان

 .بیدبلند
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 منابع و ماخذ

سین)، علی محمد، یاوری بافقی، احمدوند سعه منا .(1387امیرح سلامی الگوی تو سانی در پلیس عمهوری ا بع ان

 .9-32صص، 1، شماره 10، سال نشریه دانش انتظامی ایران،

 انستیتو ایز ایران. انتشارات :، تهراناستراتژی های منابع انسانی . (1387اعرابی، سید محمد و فیاضی، مرعان )

(. نقش ارزش های فرهنگ ستتتازمانی بر 1392خوانین زاده، مریم ) و دبار، غلامرضتتتا، باروت کوب، مهنازبر

 .1-18 صص، 4، شماره 3سال  ،پژوهش های مدیریت منابع انسانی، اثربخشی رویه های مدیریت منابع انسانی

فصلنامه پژوهش توسعه منابع انسانی با رویکرد عامعه شناختی سازمان،  .(1388) علی تونکه نژاد، ماندانا، داوری،

 .51ت80 ، صص3، شماره 1سال  ،های مدیریت منابع انسانی

شراقیان، ) ستفاده از کتابخانه و مقالات تحقیقی .(1386خدیوی و ا صفهانشیوه ا شارات :، ا شگاهی  انت عهاد دان

 اصفهان.

مؤسسه مطالعات  :، تهرانتوسعه منابع انسانی(. 1387کمال هدایت، حافظ و رازانی، عبدالمحمد ) ،روشن، محمد

 شی.و برنامه ریزی آموز

انتشارات  :تهران ،سعید علی میرزایی ،، چاپ اول، مترعمان: ناصر پورصاد توسعه کارکنان .(1384ریموند. نوا )

 سارگل.

(. نقش توسعه منابع انسانی در تعریف، تعمیق و پیشبرد اخلاقیات، ارزشها و فرهنگ 1385سلطانی، محمدرضا )

 .173-208، صص 65، شماره 15 سال، مجله علوم انسانیسازمانی. 

 انتشارات آگاه.: ، تهرانروان شناسی پرورشی .(1374) سیف، علی اکبر

 انتشارات سمت. :، چاپ دوم، تهرانانسانی پیشرفتهمدیریت منابع  .(1384) عباس پور, عباس

سانی صنعت نفت  .(1396میرسعیدی، سید حمیدرضا ) ،محبی، سراج الدین بررسی عایگاه نقش توسعه منابع ان

، شتتماره 3 ستتال فصتتلنامه مطالعات مدیریت و حستتابداری، ،پیشتتبرد ارزش ها و فرهنگ های ستتازمانی  در 

 .154-165صص.2

انتشارات فرهنگ  :، تهرانتوسعه منابع انسانی در خدمات عمومی، سازمان بین المللی کار(. 1384نطا ، سیامک )

 و قلم.
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