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 نفتخیز جنوبطراحی الگوی عوامل موثر بر توسعه منابع انسانی در شرکت ملی مناطق 
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 ( 09/11/1403؛ تاریخ پذیرش: 19/08/1401)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

می باشد.   طراحی الگوی عوامل موثر بر توسعه منابع انسانی در شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوب هدف این پژوهش،        

ی ابتدا با انجام  فیک  باشد. در بخش  این تحقیق از لحاظ هدف، کاربردی و از نظر روش تحقیق، از نوع تحقیقات آمیخته می

از منظر مفهومی شناسایی گردید.   عوامل موثر بر توسعه منابع انسانی در شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوبمطالعات نظری  

ن   گردآوریجهت    سپس مورد  خبرگا   25از    از ی اطلاعات  از  موضوع  ننفر  به  پاسخگوئ   آشنا  به  نسبت  تا  شد  به    یخواسته 

نفر از کارکنان رسمی شرکت ملی مناطق     341با روش نمونه گیری تصادفی  تعداد      یکم  بخش  رنمایند. د اقدام    سوالات

باشد. براساس  نفتخیز جنوب به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. روش تعیین روایی پرسشنامه نیز، صوری و محتوایی می  

زیر مولفه فرعی شناسایی شدند که مولفه های اصلی عبارتند از جذب و بکار گیری   88مولفه اصلی و    7یافته های پژوهش  

انسانی،   نیروی  آموزش  انسانی،  ارز   تیر یمدنیروی  ن   یاب یو  های انسان   یرویعملکرد  سیستم  مدیریت  فرایندها،  مدیریت  ی، 

باشند. نتایج نشان داد که بین   و   یطراحعامل اصلی و    7منابع انسانی، مدیریت استعدادها و مدیریت جانشین پروری می 

انسان   تیر یمد   یساز  نهیبه و بخش    یمنابع  اندازه گیری  برازش بخش  بررسی  از  دارد. پس  و معناداری وجود  رابطه مثبت 
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 مقدمه 

انسان است . نیروی انسانی سهم عمده ای در توسعه   یاولین و مهم ترین مولفه توسعه در هر کشور

  تمام   در  را  اساسی  نقش  توسعه  محور  عنوان  به  انسان.    دارد  …اقتصادی ، اجتماعی ، فرهنگی و غیره  

 و کشور   سازمان  یا  مجموعه  هر  ساخت  زیر  ترین  مهم  انسانی  نیروی  واقع   در.    کند  می  بازی  ها  عرصه

آگاهانه    هایاست، چون اساس حرکت به سوی توسعه وتعالی است . مشارکت کارکنان درامور و تلاش

آنان همراه با انضباط کاری می تواند بر میزان بهره وری و ارتقاء آن تاثیر گذار باشد . روح فرهنگ بهبود  

انسانی هسته مرکزی را تشکیل   هایسرمایهبهره وری باید در کالبد سازمان دمیده شود که در آن میان  

پررقابت  دنیای  اقتصادی در  ایستادگی  و  یافته  توسعه  و  پویا  آینده  برای داشتن  تردید  بدون  می دهد 

 ( 1. )هستیم  امروزی، نیازمند افزایش بهره وری و استفاده حداکثری از حداقل امکانات

برای   هاانسان تقاضا  تعیین  استراتژیک  گیری  تصمیم  این  توسعه سازمان هستند.  برای  عنصر ضروری 

باشد   می  انسانی  منابع  و  ها  مزیت   .مهارت  کسب  برای  کلیدی  منبعی  سازمان،  یک  انسانی  سرمایه 

رقابتی پایدار و یکی از عوامل اصلی موفقیت سازمان ها محسوب می شود. از این رو، مدیریت اثربخش  

منابع انسانی به یکی از مهمترین مسایل پیش روی سازمانها برای نیل به اهداف سازمانی تبدیل شده  

(. نظام مدیریت منابع انسانی تأثیر زیادی روی کار کرد سازمان دارد. تفکر راهبردی در حوزه  2است )

با اهمیت است به طوری   شناسایی مسائل و آسیب های موجود در حوزه منابع انسانی سازمان نیز بسیار

همچنین  و  موجود  مسائل  بهبود  و  اصلاح  راستای  در  انسانی  منابع  مدیریت  های  فعالیت  عمده  که 

ملاحظه تغییرات سازمانی انجام می گیرد و در صورتی که سازمان در این حوزه در دوره های مختلف 

مورد بازنگری و بازسازی قرار نگیرد به مرور دچار آسیب شده و تغییر و تحول در جهت بهبود شرایط را 

 (. 3سخت تر می کند )

اصلی   عوامل  از  یکی  و  پایدار  رقابتی  مزیت  کسب  برای  کلیدی  منبعی  سازمان،  یک  انسانی  سرمایه 

از مهمترین  به یکی  انسانی  اثربخش منابع  این رو، مدیریت  از  موفقیت سازمان ها محسوب می شود. 

روی سازمان پیش  )مسایل  است  تبدیل شده  اهداف سازمانی  به  نیل  برای  منابع 4ها  نظام مدیریت   .)

انسانی تأثیر زیادی روی کارکرد سازمان دارد. تفکر راهبردی در حوزه شناسایی مسائل و آسیب های  

موجود در حوزه منابع انسانی سازمان نیز بسیار با اهمیت است به طوری که عمده فعالیت های مدیریت 

منابع انسانی در راستای اصلاح و بهبود مسائل موجود و همچنین ملاحظه تغییرات سازمانی انجام می  

گیرد و در صورتی که سازمان در این حوزه در دوره های مختلف مورد بازنگری و بازسازی قرار نگیرد به 

 (. 3مرور دچار آسیب شده و تغییر و تحول در جهت بهبود شرایط را سخت تر می کند )
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هوسیلد  و  بیکر  گفته  به  یا  افراد  به  بستگی  جهان  سراسر  در  کار  و  کسب  و  2006)  1موفقیت  پاو   ،)

پفر2003)  2بوسیلی و  انسان"(  1996)  3(  بنابرا  "ی منابع  انسان  نیا  تیریمد   ن،یدارد.  از جمله   ،ی منابع 

با  .   ( 5) است  ی اتیح  یسازمان امر  کی   ت یموفق  یمناسب، برا  ی هاستمیو س  هاوهیش  ها،استیس  فیتعر

ا  نیا تنها    شفرضیپ   نیحال،  برا  کردیرو  ک یکه  دارد،    تیریمد   یواحد،  وجود  مؤثر  افراد  اثربخش 

در   یمنابع انسان  تیریداده شده است که مد  صیانگارانه است، چرا که اکنون به طور گسترده تشخ ساده

متما  کاملاً  جهان  مختلف  استی نقاط  م  رویکرد (6). ز  ارائه  اغلب  که  حدود  شودیجهانشمول   ی تا 

  جادیا  ی منابع انسان   ت یریمد  انیدانشجو  یرا برا  یاندهیامر الزامات فزا  ن یکه ا  ،(  7) منسوخ شده است

  ی الملل  ن یو ب  یها در سطح مل عملکرد شرکت  یکه به اثربخش  یمتعدد  یهاکرده است تا به درک روش

 ( 8) کمک کنند، بپردازند

ها موجب آن شده است تا آنها به  ها و سازمانافزایش رقابت در عرصه ملی و بین المللی برای شرکت

ش برای جذب منابع تلاطور مستمر در تلاش برای ایجاد محصولات رقابتی باشند؛ و از سویی دیگر در  

رقابتی را تولید کنند. لازمه این رقابت آنست که در صحنه ی   محصولاتانسانی باشند تا بتوانند این  

تکنیک از  استفاده  با  انسانی  منابع  نگهداری  و  انگیزش  توسعه،  متفاوت    جذب،  اما  نکن  تلاشهای  د. 

ها و    چالش اساسی در این راستا عدم بهره گیری از یک مدل سنجش یکپارچه و منسجم این تکنیک

 (.9مند و مستمر است) ها در مدیریت منابع انسانی بصورت نظام سیستم

های انسانی از طریق توسعه سازمانی  توان فرآیند توسعه و برانگیختن تخصصتوسعه منابع انسانی را می

عملکرد تعریف کرد، یا در تعریف دیگر، توسعه منابع انسانی  بهبود  و آموزش کارکنان و توسعه به منظور  

وری و رضایت ا بلندمدت به منظور توسعه دانش، تخصص، بهرهیمدت  توان فرآیند یا فعالیتی کوتاه را می

( نامید  یا ملی  تیمی، سازمانی  فردی،  انسانی    (.10کاری در سطوح مختلف  منابع  توسعه  نگاه،  این  از 

های فردی و سازمانی از طریق ها و توانایی ها، دانشچارچوبی برای کمک به کارکنان در توسعه مهارت

فرصت مربیارائه  عملکرد،  توسعه  و  مدیریت  جانشینی،  برنامه  کارراهه،  توسعه  آموزشی،  و  های  گری 

می فراهم  سازمانی  اهداف  تحقق  برای  سازمانی  بنابراین  11 )آوردتوسعه  با  (.  متعالی  های  سازمان 

و   توسعه  زمینه  عملکرد  مدیریت  و  یادگیری  و  آموزش  دانش،  مدیریت  های  برنامه  اجرای  و  طراحی 

 . بالندگی منابع انسانی را فرآهم می آورند

 
1 . Becker & Huselid 
2 . Paauwe & Boselie 
3 . Pfeffer 
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اثرات مدیریت منابع انسانی بلندمدت است و ممکن است اقدامی که در حال حاضر انجام می دهند بعد  

از چند ماه یا حتی سال، نتیجه آن عمل را مشاهده کنیم، به همین جهت سایر واحد های سازمان و  

مدیران  همه  طرفی  از  ندانند.  اثربخش  را  انسانی  منابع  مدیریت  دپارتمان  است  ممکن  ارشد  مدیران 

خواهان این موضوع هستند که اثرات اقدامات خود را در کوتاه مدت به نمایش بگذارند ولی متاسفانه در 

حوزه مدیریت منابع انسانی دریافت نتایج قابل اشاره و ملموس در کوتاه مدت سخت تر از حوزه های 

ر و فعالیت در این حوزه  دیگر سازمانی است و همین امر باعث شده تا مدیران تمایل کمتری برای حضو 

دپارتمان های منابع انسانی با کارهای بسیار متنوع و زیادی مواجه است. از بهبود فرهنگ   .نشان دهند

سازمان که امری کاملا انتزاعی است گرفته تا امور پرسنلی که امور اداری و دفتری است و کارهایی مثل 

منابع  فعالان مدیریت  این چالش،  یا  بهتر  مواجه  برای  است.  و کمی  بسیار عددی  عملکرد که  ارزیابی 

انسانی باید با اولویت بندی به سراغ امور مختلف بروند تا اجرای امور مهم فدای انجام امور کم اهمیت 

 (.12).نشود

 45   با   ایران  نفت   ملی   شرکت   تابع  شرکت  ترین   بزرگ  عنوان  به  جنوب  خیز  نفت  مناطق  شرکت ملی

 از   مربع  کیلومتر  هزار 70بر    افزون  ای  گستره  در  کوچک  و  بزرگ  هیدروکربوری  مخزن  65  و  میدان

کند. در درصد گاز کشور را تولید می  16خام و    نفت  درصد  80  حدود  خوزستان،  شمال  تا  بوشهر  استان

این قلمرو وسیع نفتی میدان های بزرگی همچون اهواز، گچساران، مارون، آغاجاری، کرنج و پارسی و  

دارند قرار  حکیمه  بی  و  این    .بی  مشکلات  شناسایی  نیازمند  دیگر  های  سازمان  تمامی  مانند  شرکت 

  موانع موجود بر سر راه بهبود وضعیت اجرایی خود است. با رقابتی شدن محیط کلان و خرد سازمان ها، 

توان به مسائلی در زمینه   مسائلی در زمینه فرآیندهای مدیریت منابع انسانی نمایان شده است که می

های جذب، نگهداشت و خروج کارکنان اشاره کرد که چنین مسائلی سازمان را دچار فلات شغلی نموده  

پژوهش حاضر  با توجه به مطالب ذ  است. از  الگوی عوامل موثر بر توسعه منابع کر شده هدف  طراحی 

 می باشد.  انسانی در شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوب

 پیشینه و ادبیات تحقیق 

مرور و پیشینه ادبیات یکی از اولین گام های مهم در هر پژوهشی است. در فرآیند پژوهش نیز مانند هر 

نتیجه تلاش های  پژوهش  به سوالات  دادن  پاسخ  نوع تلاش در جهت  از هر  قبل  باید  فرآیند دیگری 

پژوهش به صورت تفصیلی آشنا   با موضوع  مرتبط  مبانی  و  مفاهیم  با  بتوان  تا  را بررسی نمود  دیگران 

از این رو در فصل  حاضر ابتدا به تشریح مفاهیم  و مبانی مورد نظر در پژوهش پرداخته و بعد از  گردید.

 آن پژوهش های پیشین )داخلی و  خارجی( مورد بررسی قرار گرفت
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 مدیریت منابع انسانی 

تریسی آر  از  1ویلیام  ای  »مجموعه  به صورت  را  انسانی  منابع  تعریف  کار ،  به  یک شرکت  در  که  افراد 

تعریف می کند دارند«  در دست  را  عملیات شرکت  و  اند  مقابل   . مشغول  انسانی در  منابع  تعریف  این 

هر  کارمند  یا  فرد  یک  انسانی  منابع  حقیقت  در  گیرد.  می  قرار  سازمان  فیزیکی  و  مالی  منابع  تعریف 

در واقع تعریف فوق، یک تعریف سازمانی برای بخش منابع انسانی است، در همین راستا  .  سازمان است

می توان منابع انسانی را به عنوان یک تابع سازمانی تعریف نمود که با افراد و کارکنان سر و کار دارد و  

بر  را  استخدام، مدیریت عملکرد و آموزش  یا جریمه،  پاداش دهی  از نحوه  اعم  آنان،  به  مسائل مربوط 

 .(13)عهده دارد

انسانی    منابع  فعالیت از سوی دیگر مدیریت  از  به جنبه هایی  که  اقدامات  و  ها  به مجموعه سیاست 

گفته می شود. از جمله ی این فعالیت و اقدامات می توان  کارکنان بستگی دارد، مدیریت منابع انسانی

 (14)به جذب کارمند، آموزش، ارزیابی، پاداش، فراهم نمودن محیط سالم برای کارمندان اشاره داشت.

آنجایی شرایط،    از  واجد  کار  نیروی  یافتن  همچون،  هایی  فعالیت  درگیر  ای  گونه  به  مدیران  همه  که 

نیز  انسانی  منابع  مدیر  را  مدیران  همه  توان  می  دیدگاهی  از  باشند،  می  آموزش  و  گزینش  مصاحبه، 

لازیر فرآیند مدیریت منابع انسانی را شامل چهار فرآیند برنامه ریزی منابع انسانی، جذب و  .  ( 15) نامید

از بررسی مجموعه تحقیقات نظریه .  داندبهسازی و نگهداری کارکنان می ای و  هارل و تزافریر نیز پس 

استراتژیک  کارکردهای  عنوان  به  را  کارکرد  شش  انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای  مورد  در  تجربی 

داده انسانی تشخیص  از کارمندیابیمنابع  عبارتند  که  انتخاب،اند  کارکنان،   مشارکت  خدمات،  جبران  ، 

 (. 16) داخلی و آموزش کار نیروی بازار

 توسعه منابع انسانی 

ی منابع ی منابع انسانی، توسعه ( یکی از وظایف و فرایندهای اصلی در چرخه 2000از نظر آرمسترانگ )

فرصت انسانی و  پویـا  سـازمان  یـک  ایجـاد  چون  مسایلی  بـه  که  و  است  پـرورش  و  آمـوزش  های 

می فردی  و  گروهی  سازمانی،  عملکرد  بهبود  منظور  به  کارکنـان  باتستا  یـادگیری  و  وودویک  پردازد. 

بهبـود ( فعالیت توسعه 2002) بـرای  پرورش و توسـعه  ارائه آموزش،  انسانی شامل طراحی و  ی منابع 

سازمانی می )اثربخشی  نادلر  توسعه1989دانند.  نظریـات  گـام  پـیش  عنـوان  به  در (  انسانی  منابع  ی 

ای کـه بـه وسـیله کارفرمایان در ی منابع انسانی را تجارب یادگیری سـامان یافته ، توسعه 1960سال  

 
1  .  William R Tracy 
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شود، تعریف کرد. جیلی و  ی زمانی خاص به منظور بهبود عمـلکـرد و رشـد فـردی ارا یـ ه مییک دوره

ی افراد با تمرکز . توسعه1ی منـابع انسـانی را به عنوان فرایند؛  اگلند بیست سـال بعـد فراینـد توسعه 

فعلی،   شغل  با  مرتبط  عملکرد  بهبود  توسعه2بر  عملکرد .  بهبود  بر  تمرکز  با  شغلی  مسـیر  ی 

های انسانی و  ی سازمانی که منجر به استفاده بهینه از پتانسیل. ارائه توسعه3های آتی شغلی و مأموریت

می سـازمان  کارایی  موجب  که  انسانی  عملکرد  کردندبهبود  تعریف  )  .گردد،  لین  یک 2001مک  در   )

توسعه جامع،  تقریباً  توسـتعریف  فراینـد  را  انسـانی  منـابع  تخصص ی  بـرانگیختن  و  از عه  انسانی  های 

ی سازمانی و آموزش کارکنـان و توسـعه بـه منظـور عمـلکـرد تعریف کرد، از این نگاه،  طریق توسعه 

های  ها، و تواناییها، دانشی منـابع انسـانی چـارچوبی بـرای کمک به کارکنان در توسعه مهارتتوسعه 

فرصت ارائه  طریـق  از  سـازمانی  و  و  فـردی  مدیریت  جانشینی،  برنامه  کارراهه،  توسعه  آموزشی،  های 

 ( 17آورد. )توسعه عملکـرد، مربـی گـری و توسعه سازمانی برای تحقق اهداف سازمانی فراهم می

مشکلات  و  نیست  تخصص  یک  انسانی  منابع  مدیریت  کنند  می  تصور  ها  سازمان  مدیران  از  بسیاری 

حوزه مدیریت منابع انسانی صرفاً با عقل متعارف قابل حل است. شاید این حرف در گذشته درست بوده  

است ولی امروزه با تغییرات گسترده در سازمان ها و کسب و کارها که منجر به پیچیده شدن اقدامات 

اجرایی افراد شده است از یک سو و پژوهش های گسترده در حوزه انسانی از سوی دیگر، حل مسائل 

 (.12) انسانی در سازمان ها با عقل متعارف امکان پذیر نیست و حتی ممکن است خسارت بار هم باشد 

 پژوهش پیشینه  

گرا در دانشگاه  های سازمان معنویت    شناسایی مؤلفه ( در پژوهشی تحت عنوان »  18( )1401رستمی )

های مؤلفه  « عنوان کرد که   در راستای توسعه منابع انسانی جهت ارائه مدل مطلوب )رویکرد آمیخته( 

معنویت دانشگاه  سازمان  در  هدفمندی،    گرا  خودآگاهی،  سازگاری،  شایستگی،  شمالی  خراسان  های 

یافته   شدند.  شناسایی  معنویت  و  می  خودباوری  نشان  مؤلفه  ها  از  یک  هر  که  شایستگی،  دهند  های 

تواند افراد سازگاری، خودآگاهی، هدفمندی، خودباوری و معنویت در دانشگاهی با محیطی معنوی، می

 .را در راستای توسعه منابع انسانی یاری دهد

ارزیابی بلوغ فرآیندهای "تحت عنوان  (  19)(  1395)و همکاران  در مطالعه ای که توسط شمس زارع  

انجام شده است ارزیابی بلوغ فرآیندهای مدیریت منابع   "مدیریت منابع انسانی بر اساس مدل فیلیپس

شرکت سازه گستر سایپا بر اساس مدل منابع انسانی فیلیپس بررسی شده و راهکارهای بهبود  انسانی

بلوغ  کلی  میانگین  که  است  آمده  پژوهش  این  های  داده  تحلیل  از  حاصل  نتایج  در  است.  شده  ارائه 

فرآیندهای مدیریت منابع انسانی سازمان در دو سطح فرآیند سیستم های منابع انسانی و مدیریت داده  
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مدیریت  سازمانی،  قابلیت  توسعه  فرآیندهای  و  باشد  می  امتیاز  بالاترین  عنوان  به  پنج  امتیاز  با  ها، 

فرآیندهای  همچنین  نمودند.  کسب  را  امتیاز  ترین  پایین  یک  امتیاز  با  قدردانی  و  پاداش  و  استعداد 

استراتژی منابع انسانی، بهسازی کارکنان، ایمنی و بهداشت و ارتباطات داخلی و خارجی موفق به کسب 

 امتیاز سه شدند، فرآیندهای کارگزینی و مدیریت عملکرد نیز امتیاز دو را کسب نمودند.  

شناسی و ممیزی مدیریت منابع انسانی  یابی، آسیببا عنوان عارضه  تحقیقیدر    ( 20)  ( 1392قلی پور )

استاندارد  شرکت اساس  بر  که  34000ها  داشتند  بقیه  بیان  با  رقابت  صحنه  در  بتوان  اینکه  برای 

انسانی تلاش کرد. برای این ها موفق شد باید در صحنه جذب، توسعه، انگیزش و نگهداری منابع سازمان

تکنیکمنظور سازمان از  استفاده میها  متفاوتی  استراتژی های  راستای  تا در  منابع کنند  های سازمان، 

تکنیک کنند.  هدایت  را  خود  دارند. کوچکانسانی  را  خود  کارایی خاص  متفاوت،  بازآرایی  های  سازی، 

برنامه دانش،  تسهیم  فرایندها،  مجدد  مهندسی  سازمانی،  ساختار  مهندسی  مشارکت ساختار،  های 

برنامه برنامهکارکنان،  مشتری،  با  ارتباط  فرایند  های  عملکرد،  مدیریت  آموزش،  سود،  تسهیم  های 

آموزی، منتورینگ،  پذیر، تسهیم شغل، تنوعطراحی شغل، گردش شغلی، کار تیمی، کار انعطاف خورد،باز

سیستم طراحی  انسانی،  منابع  و  حسابرسی  رشد  سیستم  احراز،  شرایط  و  شغل  شرح  انگیزشی،  های 

هایی هستند  ها و روشارتقاء، برنامه های ایمنی، امنیت، بهداشت، محیط و ارگونومیکز همگی از تکنیک

ها در این زمینه، روند. ولی یکی از نقاط ضعف سازمانکه برای اثربخشی مدیریت منابع انسانی بکار می

 ها است. ها و سیستمگیری از یک مدل سنجش یکپارچه و منسجم این تکنیکعدم بهره

)2021)1سلئج عنوان  21(  با  ای  مقاله  در  انسان(  منابع  عنصر  ی توسعه  عنوان  مد  یبه  منابع   ت یریاز 

 یدهد که شرکت ها  ی انجام شده نشان م قاتیتحقبیان داشت که  دتولی مهندسان  بر  تمرکز با –یانسان

 ی مهندسان دارند. روش ها   لیدر مورد توسعه پتانس  یا  نانهیب  ارکوتهیبس   دگاه یدر لهستان د  یصنعت

و    یریانعطاف پذ  نهیدر زم  SHRMتمرکز دارند با اصول    یجار  یازهای که فقط بر ن  یتوسعه منابع انسان

مرتبط   یها  یریگ  میعدم مشارکت کارمندان در روند تصم  نینبلند مدت مطابقت ندارند. همچ  کردیرو

ا  یکاست  کیباشد،    یم   HRMاز اصول    گری د  یکیبا آموزش ،که   پا  نیمشهود است. علاوه بر   ی داری، 

  یحوزه علم  کی، همچنان    یخارج  یبا موسسات آموزش  یاز نظر آموزش ، و همکار   یطیمح  ستیز

گرف  یم قرار  غفلت  مورد  که  ا  تهباشد  پ   ج ینتا  نیاست.  به  منابع   رانیمد  یبرا  ی خاص  یامدهایمنجر 

 ارائه شده است. شتریب قاتیتحق یبرا  ییرهایمقاله مس نیشود. در ا یم یو موسسات آموزش یانسان
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بلاکچین بر    یمبتن  یمنابع انسان   تی ریاقدامات مد( در مقاله ای با عنوان  22( )2020)1فاچرونیسا  اولویا

شا  یبرا و  ها  مهارت  ن  یستگیکاهش شکاف  در  که    کار  یرویها  داشت  ببیان  ها  نیشکاف   یمهارت 

 باشد.   یناکارآمد یبرا ی تواند منبع ی کار استخدام شده م یروین ی ها یستگیشرکت و شا  ازیمورد ن

  دگاهی : دیطیمح  ستیز  یها  یو همکار  یمنابع انسان   تیریمد( در مقاله ای با عنوان  23( )2020)2یو

  ی منابع انسان   تیریمطالعه ارزش مد  نیایی بیان داشت که  اقتضا  دگاهی فرصت و د  -زشانگی  –  یتوانمند

حما در  همکار  تیرا  مشتر  یطیمح  ستیز  ی ها  یاز  تام  انیبا  مد  نی و  موثر  نقش  و   ت ی ریکنندگان 

شود تا    ی م  هیتوص  ی منابع انسان  تیریکند. به کارشناسان مد   ی م  یرا  بررس  یسبز داخل  نیتام  رهیزنج

مستعد )فرصت( را    طی( و محزشی(، مشوق )انگیی مرتبط با آموزش )توانا  ی منابع انسان  تیریاقدامات مد 

  ی که کارشناسان منابع انسان   یتوسعه دهند در حال  یطیمح  ستیز  یها  یهمکار  یکمک به اجرا  یبرا

 کنند.  تیرا تقو یمنابع انسان  تیری را بهبود بخشند تا اثرات مد  یاخلد  یمنابع انسان  تیریتوانند مد یم

بیان   (24)  (2019)  3ویکهام  مشتری  رضایت  و  انسانی  منابع  مدیریت  نوآوری،  عنوان  با  ای  مقاله  در 

شیوه که  رضایتداشت  و  نوآوری  در  را  هتل  توانایی  انسانی،  منابع  پایدار  ارتقا  های  مشتری  مندی 

 های پایدار منابع انسانی و نوآوری مورد بحث قرار گرفته است. دهند. رابطه بین شیوهمی

انسان  تیری مد  یمرور نظام مند مبان( در مقاله ای با عنوان  25( )2019)4مکی  بیان داشت که   یمنابع 

  ندها، ی، اصول، فرآ  یو گروه   ی قدرت فرد  ی بر مبنا  داریپا  یرهبر  یاول شامل مطالعات بر رو  یدسته  

  ، یمنابع انسان  تیریمد نیب یرابطه   یدسته شامل بررس  نیآن بود . دوم ی سازمان یاقدامات و ارزش ها

سازمان  یطیمح  یداری پا عملکرد  ب  یو  ها  پارادوکس  و  ها  تنش  شامل  سوم  دسته   اقدامات   نیبود. 

انسان  تیریمد پا   ی منابع  از    یداریو  مد  کیبود:  انسان  ت یریسو،  هز  د یبا  ی منابع  کاهش  و    نهیبر  ها 

مدت   یطولان  یداریپا  د یاقدامات آنها با  گر،ید  یشرکت ها تمرکز کند )در کوتاه مدت(؛ از سو  یسودآور

  یِ و بعدِ اجتماع ی انسان منابع  تیریمد نیدسته مربوط به ارتباط ب نیرا فراهم کند. آخر یعملکرد سازمان 

ارتباط شرکت با ذ   ی سازمان   ی اجتماع   تیاست، به خصوص با توجه به مسئول  یداری پا به   نفعانیو  آن. 

 ل ی، با تحل  داری پا  یمنابع انسان   تیریمد  نهیمقاله کمک به مباحث موجود در زم  نیهدف ا   ب،یترت  نیا

 باشد .   یم  یمنابع انسان  عاتمطال ندهیآ یها یریو جهت گ ی علم یها شرفتیپ  نیآخر
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 روش پژوهش 

با توجه به این که تحقیق کنونی به ساخت های نظری در بافت ها و موقعیت های عملی و واقعی می  

نوع  از  و  همبستگی  توصیفی  روش  نظر  از  حاضر  پژوهش  باشد.  می  کاربردی  پژوهش  نوع  ،از  پردازد 

  یاکتشاف  قیتحق  کیهدف،    ثیاز ح  قیتحق  نی( ایفیدر فاز اول )فاز ککمی( می باشد.-امیخته)کیفی

استفاده خواهد نمود.در   ی فیک  ی شود و از داده ها  ی محسوب م  یتوسعه ا  قیتحق  جه،یبوده و از نظر نت

کاربردی محسوب   -توسعه ای  جه،ینت   ثیو از ح  ینیی تب  قیتحق  کیهدف،    ثی( از حیفاز دوم )فاز کم

ها داده  از  و  استراتژ  ی کم  یشده  نمود.  خواهد  کم   ق یتحق  یاستفاده  )روش  دوم  فاز  تحقیدر   ق ی (، 

 است.  یشیمایپ 

روش نمونه می دهند.    لیمورد نظر را خبرگان آشنا به موضوع پژوهش تشک  یفیبخش ک  یجامعه آمار

  یف یحجم نمونه در بخش ک  که  مصاحبه ها است  یاشباع نظربصورت هدفمند و    ی فیدر بخش ک  یریگ

شد.  نفر    25 امارتعیین  کل   یکم  بخش  ی جامعه  ستادی  کارکنان    هیشامل  ملرسمی  نفت   یشرکت 

اهواز  خواهند بود که تعداد آنها برابر است با  شهرستان    –خوزستان  واقع در استان    زیمناطق نفت خ

فرمول کوکران    نفر  3000 و  تصادفی  نمونه گیری  روش  با  انتخاب   341و   نمونه  عنوان حجم  به  نفر 

 شدند. 

بداده  یگردآور در  کخها  گرداور  ی فیش  مبان  یشامل  به  مربوط  با    ینظر  یاطلاعات  که   مطالعه بوده 

پایگاهکتاب مقالات داخلی و خارجی و  نامه ها،  پایان   ن یهای اطلاعاتی صورت خواهد گرفت.همچنها، 

ن  یجهت گرداور ک  ازیاطلاعات مورد  تدو  کی  ی فیدر بخش  از مد  نیمصاحبه  و    رانیشده که  شرکت 

پاسخگوئ  یانسان منابع    دیاسات تا نسبت به  اقدام نما  ی خواسته شد  اول  ندیبه سئوالات  در   هیو اطلاعات 

مفهوم مدل  گردآور  یخصوص  کم در    شدند.  یپژوهش  م  یبخش  مطالعات  که    یدان یشامل  با  بوده 

و مصاحبه   ینظر  اتیابعاد مدل بوده که از ادب  ی ازسئوالات  در بردارنده پرسشنامه بسته که  استفاده از  

بیشتر   CVIنتایج نشان داد مقدار    کارکنان شرکت  قرار گرفت.  اریشده است و در اخت  یی شناسا   یفیک

بنابراین می توان بیان داشت که پرسشنامه از روایی    0.99نیز بالاتر از  CVRمی باشد و مقدار  0.79از 

 کافی برخوردار است. 
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 : بررسی پایایی پرسشنامه )منبع:نگارنده(1جدول 

 مقدار آلفای کرونباخ ابعاد

 0.78 ی انسان  یروین   یریبکارگجذب و 

 0.80 آموزش نیروی انسانی 

 0.79 ی انسان  یرویعملکرد ن  ی اب ی و ارز ت یر یمد

 0.82 مدیریت فرایندها 

 0.84 مدیریت سیستم های منابع انسانی 

 0.76 استعدادها  ت یر یمد

 0.77 جانشین پروری 

 0.80 پایایی کل 

نهایی شدن متغیرهای مستقل  و وابسته ،پرسشنامه نهایی  این تحقیق به دلیل کیفی بودن آن، بعد از  

اختیار   نتایج جدول)  30در  قرار داده  شد.  از نمونه آماری بخش کمی   آلفای کرونباخ 1نفر  مقادیر   )

 برای پرسشنامه مورد استفاده به تفکیک آورده شد. است که نشان دهنده پایایی مناسب ابزار می باشد. 

تم    لیعوامل موثر بر مدل از تحل  ییبا استفاده از مصاحبه به منظور شناسا  یفیک  لیو تحل  هیبعد تجز  در

اصل  زین  قیتحق  یبخش کم  در  استفاده شد. از  استفاده  شده در مرحله   ییشناسا  یمحورها  نیتر  یبا 

توص  یفیک آمار  روش  از  استفاده  با  معادلات   یدلف  کیتکن  ، یاکتشاف  یعامل   لیتحل  ،یفیپژوهش،  و 

 .استفاده شده است یساختار

 های پژوهش یافته

تجزیه و تحلیل داده ها به صورت کیفی پرداخته شده است که گام نخست تحلیل مصاحبه ها  ابتدا به  

 ( است.2می باشد. نتایج مربوط به روش کدگذاری به شرح جدول )

 یفیک  یها افته:ی2جدول  

 مولفه ها ابعاد ردیف 

 

 

 

 

 

 

 

 جذب و بکارگیری نیروی انسانی 

 جذب نیروی انسانی   هیاول  یزیبرنامه ر 

 مناسب  یانسان  یروین 

 ف یشرح وظا 

 ی هدف شغل نییتع

 شناخت شغل 

 شناخت اهداف سازمان 
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 مولفه ها ابعاد ردیف 

 

 

 

1 

 ی منابع انسان  ک یاستراتژ   یزیبرنامه ر 

 حفظ و نگهداشت 

 تخصیص بهینه منابع 

 جذب نیروهای کارآمد 

 یکار و زندگ  نیتعادل ب 

 سازماندهی و طبقه بندی مشاغل 

 استخدام برمبنای توانمندی 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 آموزش نیروی انسانی 

 اموزش  یسنج  ازین 

 ی آموزش یمحتوا نییتع

 ی اهداف آموزش نییتع

 ی توانمند ساز

 ی ساز ده یا

 مستمر  یریادگی

 آموزش های کاربردی 

 معلومات و دانش توسعه سطح 

 تقویت مهارتهای ارتباطی

 فرهنگ سازمانیِ موافق با رشد و تغییر 

 مهارتهای حل مساله 

 فنون مذاکره و توان متقاعد سازی دیگران

 ایجاد زیرساخت فرهنگی در سازمان 

 ایجاد مراکز آموزش تخصصی / کارگاهی 

 آموزش در سطح دوره های بین المللی 

 تسلط کارکنان با استاندارد ها 

 چابک سازی سازمان 
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مدیریت و ارزیابی عملکرد نیروی  

 انسانی 

 عدالت در پرداخت 

 هیپاداش و تنب

 بهبود عملکرد 

 عملکرد  زانیم نییتع

 ی عدالت سازمان 

 ی اخلاق یارزش ها

 ایجاد انگیزه در کارکنان 

 واقعی کارکنان  عملکرد ارزیابی

 انطباق با شغل
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 مولفه ها ابعاد ردیف 

 عملکرد  مبتنی بر حقوق و پاداش 

 ی منابع انسان  ینمودن حسابرس  ریدا
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 مدیریت فرایندها 

 مشارکت 

 توسعه روابط 

 ی اعتماد سازمان 

 ی صداقت سازمان 

 ی ساز میت

 ها  ند یدر فرا ت یخلاق

 ی شاگرد-فرهنگ استاد

 ارزش ها  ت یر یمد

 ساختار سازمانی منعطف 

 ندها یبهبود فرآ 

 نظارت شغلی 

 به روز بودن فرایندها 

 رهبری شایسته سالارانه 

 دستورالعمل های مناسب برای پایش شرایط سازمان 

 فرایندگرایی 

 تعهد به انجام برنامه ها 

 مکانیزه کردن گردش کارها 

 یستمیتفکر س

 مدیریت سیستم های منابع انسانی  5

 دانش  ت یر یمد

 اطلاعات  میتسه

 نظام و فرآیند اطلاعاتی 

 به روزکردن تمام اطلاعات 

 توسعه فعالیتهای سیستمی

 بومی نمودن سیستم منابع انسانی 

 هوش سازمانی 

 کپارچه یمنسجم و  کردیرو

 

 

 

 

 

6 

 مدیریت استعدادها 

 استعداد ها توجه به 

 استعداد افراد ییوجود نظام کارآمد شناسا 

 استعداد ها   توسعه

 استعداد ها  حفظ

 خزانه استعداد  لیتشک

 یتخصص یاستخدام افراد از خزانه ها
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 مولفه ها ابعاد ردیف 

 یاساس  ی ها تی کردن افراد مستعد با فعال ریدرگ

 جبران خدمات کارکنان مستعد 

 تخصص فرد مطابقت استعداد افراد با 

 سازمان در قبال افراد مستعد   ییپاسخگو

 یدی کل یقرار دادن افراد مستعد در پست ها
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 مدیریت جانشین پروری 

 ی و گروه یفرد ی ها یستگیشا   ییشناسا 

 کارکنان  شرفتیارتقاء و پ

 جوانگرایی در سازمان 

 استقلال در تصمیم گیری

 پیشرفت شغلی برنامه ریزی مسیر 

 اطلاعات درباره پستهای خالی 

 شایستگی های کلیدی کارکنان 

 ی سالار ستهیشا

 برنامه ریزی و آینده نگری 

 سازمان   یدیکل ی پست ها ییشناسا 

 )منبع:نگارنده( 

انسانیمدل مطلوب    باشد؛ی آن م  یایگو  زین   2جدول    یهاافتهیکه    همانگونه در شرکت   توسعه منابع 

نفتخ  یمل عمق  زیمناطق  براساس مصاحبه  ا  25با    یجنوب  خبرگان  از  از    نینفر  و    7شرکت   88بعد 

رسمولفه   اشباع  ا  دهیبه  در  لذا  ذ  نیاست.  در  ترس1نمودار    ل یقسمت  به  مفهوم   می؛  مطلوب    یمدل 

و سازمان    ریفراگ  نیجنوب برحسب مضام  زیمناطق نفتخ  یاستعداد در شرکت مل  تیریمد  یندهایفرآ

 .شودیمبادرت م یو فرع یاصل افتهی
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  شکل یک : مدل مفهومی مطلوب توسعه منابع انسانی

 منبع : نگارنده 

 تجزیه و تحلیل یافته ها 

 ( می باشد. 3یافته های توصیفی متغیرهای پژوهش به شرح جدول)

 مولفه ها:یافته های توصیفی زیر 3جدول 

 انحراف معیار میانگین ابعاد

 0.435 3.45 ی انسان  یروین   یریجذب و بکارگ

 0.654 3.21 آموزش نیروی انسانی 

 0.324 3.65 ی انسان  یرویعملکرد ن  ی اب ی و ارز ت یر یمد

 0.657 3.32 مدیریت فرایندها 

 0.611 3.25 مدیریت سیستم های منابع انسانی 
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 انحراف معیار میانگین ابعاد

 0.543 3.04 استعدادها  ت یر یمد

 0.711 3.66 مدیریت جانشین پروری 

 )منبع:نگارنده( 

ی نقطه  5( می توان گفت با اینکه زیر مولفه ها با طیف  3با توجه به نتایج بدست آمده و بررسی جدول)

  5لیکرت سنجیده شده بودند همه میانگین های زیر مولفه ها بیشتر از نقطه برش )برش طیف( طیف  

(  می باشد و با عنایت به اینکه این میانگین نیز از نقطه برش طیف بیشتر است 5/2)نقطه ای لیکرت  

 لذا ایراد خاصی ایجاد نمی کند. 

جهت انجام تحلیل عاملی اکتشافی از روش تحلیل مولفه های اصلی و چرخش واریماکس استفاده شده  

بعد به طور   7بعد به عنوان ابعاد مدل به همراه زیر مولفه ها استخراج شده گردیدند .این    7که تعداد  

معیار انتخاب زیر مولفه ها، به عنوان یک شاخص   از واریانس کل را تبیین می نمایند. % 84/95کلی  

عاملی   بار  از یک و همچنین  بالاتر  ارزش ویژه  در   70/0برای عوامل، دارا بودن  بالاتر به شرطی که  و 

است   بوده  مقدار ظاهر شود،  این  از  عوامل کمتر  نهایت    دیگر  در  انتخاب   88و  نظر   مولفه مورد  زیر 

 گردید. 

 : آزمون لوین برای بررسی همگنی و واریانس ابعاد مدل 4جدول 

 ابعاد مدل  آزمون لوین  سطح معناداری  تولرانس VIFمیزان 

 ی انسان  یروین   یریجذب و بکارگ 0.454 0.123 0.433 2.207

 انسانی آموزش نیروی   0.564 0.433 0.535 1.870

 ی انسان  یرویعملکرد ن  ی اب ی و ارز ت یر یمد 0.601 0.121 0.382 2.765

 مدیریت فرایندها  0.766 0.324 0.433 2.344

 مدیریت سیستم های منابع انسانی  0.875 0.433 0.567 2.766

 استعدادها  ت یر یمد 0.654 0.743 0.644 2.781

 مدیریت جانشین پروری  0.566 0.657 0.554 2.653

 )منبع:نگارنده( 

در  واریانسها  همگنی  بررسی  ساختاری  معادلات  روش  به  تحلیل  انجام  فرضهای  پیش  از  دیگر  یکی 

به سطح  توجه  با  گیرد.  می  انجام  لوین  آزمون  از  استفاده  با  که  باشد  می  تحقیق  متغیرهای  خصوص 
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از   که  جدول  هستند.    05/0معناداری  همگن  تحقیق  مدل  ابعاد  که  کرد  ادعا  توان  می  است،  بیشتر 

و تولرانس کمتر   5( مشاهده می شود ابعاد مدل میزان تورم واریانس بالاتر از  4همانطور که در جدول )

 ندارند، در نتیجه هم خطی چندگانه بین ابعاد مدل مشاهده نمی شود. 1/0از 

 :شاخص فورنل لاکر جهت بررسی شاخص روایی تشخیصی یا واگرا5جدول 

 ردیف  ابعاد 1 2 3 4 5 6 7

 1 ی انسان  یروین   یریجذب و بکارگ 1      

     1 831/0  2 آموزش نیروی انسانی  

    1 886/0  764/0  3 ی انسان  یرویعملکرد ن  ی اب ی و ارز ت یر یمد 

   1 577/0  576/0  566/0  4 مدیریت فرایندها  

  1 687/0  766/0  544/0  677/0  5 مدیریت سیستم های منابع انسانی  

 1 577/0  855/0  663/0  677/0  466/0  6 استعدادها  ت یر یمد 

1 466/0  433/0  711/0  565/0  343/0  455/0  7 مدیریت جانشین پروری  

 )منبع:نگارنده( 

( نتایج بدست آمده برای ابعاد مدل پژوهش را نشان می دهد. جدول ذیل نشان می دهد که 5جدول)

مقادیر قطراصلی برای هر متغیر پنهان از همبستگی آن بعد  سازه ها کاملا ً از هم جدا می باشند یعنی  

 با سایر بعدهای پنهان انعکاسی موجود در مدل بیشتر است.
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 :روابط علی میان زیر مولفه های مدل در حالت تخمین استاندارد 1شکل 

 روابط علی میان زیر مولفه های مدل در حالت تخمین معناداری  :2شکل 

 )منبع:نگارنده( 
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 یساز   نهیو به  یطراحعامل اصلی و    7( می توان بیان داشت که بین  2( و )1با توجه به شکل های )

رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و این نتایج نشان می دهد که با افزایش هر   یمنابع انسان  تیریمد

امده   بدست  های  میزان  به  داشت  انتظار  توان  می  آن  عوامل  زیر  و  شناسایی شده  های  عامل  از  یک 

مدیریت منابع انسانی در شرکت ارتقا یابد. در ادامه جهت افزایش درجه اعتماد به تناسب مدل با توجه 

 به بررسی بیشتری پرداخته شده است. GOFبه شرایط شراکت ها با استفاده از تحلیل عاملی و 

 : آماره های مربوط به نیکویی برازش مدل 6جدول 

 مربع بر درجه آزادی-تقسیم کای df2X/ ≥3 1.34 خوب  برازش

 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد RMSEA ≥08/0 0.03 خوب  برازش

 شاخص نیکویی برازش  GFI ≤9/0 94/0 خوب  برازش

 شاخص نیکویی برازش تعدیل شده  AGFI ≤9/0 91/0 خوب  برازش

 شاخص برازش مقایسه ای  CFI ≤9/0 95/0 خوب  برازش

 شاخص برازش افزایشی  IFI ≤9/0 93/0 خوب  برازش

 شاخص برازش نرم  NFI ≤9/0 92/0 خوب  برازش

 شاخص برازش غیر نرم  NNFI ≤9/0 96/0 خوب  برازش

 ضریب تعیین  R2 ≤67/0 76/0 برازش خوب 

 منبع:نگارنده 

های دهند که نتایج مدل قابل اعتماد است. چرا که شاخص( نشان می6بدست آمده در جدول )  مقادیر  

GFI    وAGFI  0/ 90اند که این آماره بزگتر از حد ملاک  تر از حد مورد نظر برآورد شده، هردو بیش 

( آزادی  درجه  به  کای  مربع  نسبت  است. همچنین،  است.  X2/dfبوده  داده  نشان  را  مناسبی  مقدار   )

بوده    08/0برآورد شده که این مقدار کوچکتر از حد مجاز    03/0نیز برابر با     RMSEAمعیار خطای  

توان نتیجه گرفت که مدل تست شده در جامعه مورد نظر از است. بر اساس برآوردهای ارائه شده می

دهد که مدل می برازش نسبتاً خوب و قابل قبولی برخوردار بوده است. بنابراین، نتایج مدل تحقیق نشان

 مورد استفاده تحقیق حاضر از برازش مناسبی برخوردار بود.

معیار  طریق  از  مدل  کلی  برازش  مدل،  ساختاری  بخش  و  گیری  اندازه  بخش  برازش  بررسی  از   پس 
GOF   که شاخصی برای بررسی برازش مدل جهت پیش بینی متغیرهای درون زا می باشد، استفاده

نشان از برازش قوی کلی مدل پژوهش دارد. از آنجایی   GOF برای  0.65می شود. حاصل شدن مقدار  

بدست آمده، نشان از برازش مناسب مدل پژوهش دارد.    0.36بزرگتر از   GOF که مقدار محاسبه شده

 توجه بنابراین،با.بنابراین می توان گفت برازش کلی مدل پژوهش بسیار مناسب و مورد تایید می باشد
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معنی   کلیه مسیرها  درصد 95 اطمینان سطح در که شد مشخص تجزیه و تحلیل های انجام شده، به

 است.  تائید مورد مدل با مرتبط گانه و  زیرمولفه های 7ابعاد اصلی   درنتیجه و هستند دار

 نتیجه گیری 

طراحی الگوی عوامل موثر بر توسعه منابع انسانی در شرکت ملی مناطق نفتخیز حاضر  هدف از پژوهش  

زیر مولفه    88مولفه اصلی و    7می باشد. با استناد به یافته های کیفی می توان بیان داشت که    جنوب

 ی رویعملکرد ن  یابیو ارز  تیریمدی،  انسان  یروین  یریجذب و بکارگفرعی شناسایی شدند که عبارتند از:  

انسان  یها  ستمیس  ت یریمد،  مشارکت  ندیفرا  ت یریمدی،  انسان  تیریمد  ،استعدادها   تیریمد ی،  منابع 

مدیریت منابع انسانی یکی از دغدغه های اصلی همه مدیران ارشد سازمان هاست و    ی.  پرور  نیجانش

برای مدیریت مؤثر منابع انسانی انواع روش ها به کار گرفته می شود تا بهره وری منابع انسانی ارتقا یابد  

سازمان، مهندسی مجدد فرآیند ها، مدیریت دانش، برنامه ، کوچک سازی، باز آرایی و مهندسی ساختار  

مدیریت  آموزش،  سود،  تسهیم  های  برنامه  مشتری،  با  ارتباط  های  برنامه  کارکنان،  مشارکت  های 

عملکرد، فرآیند باخور، طراحی شغل، گردش شغلی ، کارتیمی، کار انعطاف ناپذیر، تسهیم شغل، تنوع 

و   شغل  شرح  تدوین  انگیزشی،  های  سیستم  طراحی  انسانی،  منابع  حسابرسی  منیتورینگ،   ، آموزشی 

از  ارتقاء، برنامه های ایمنی، امنیت، بهداشت، محیط و ارگونومی همگی  شرایط احراز، سیستم رشد و 

از  اثر بخشی مدیریت منابع انسانی بکار می روند. ولی یکی  تکنیک ها و روش هایی هستند که برای 

نقاط ضعف سازمان ها در این زمینه ، عدم بهره گیری از یک مدل یکپارچه و منسجم برای به کاربردن 

 .این تکنیک ها و سیستم هاست

در سازمان های موفق، شایستگی های منابع انسانی به طور مستقیم به عملکرد تجاری و سودآوری آن 

است رقابتی  مزیت  ایجاد  منبع  یک  انسانی  منابع  و  است  مرتبط  انسان  یستگیشا. ها    دی با  یمنابع 

و قابل   یریقابل اندازه گ  د یها ، با   یستگ یشا  نیا  نیسازمان باشد و همچن  کیمتناسب با اهداف استراتژ

 بهبود باشند . 

پذیر است سازمان مسئول زمینه سازی برای توسعه منابع انسانی و  .  منابع انسانی یک سرمایه تجدید 

سازمان باید    است.شکوفایی انسان هاست و منابع انسانی مسئول بهره گیری از فرصت ها برای توسعه  

در آن نوع از شایستگی های منابع انسانی سرمایه گذاری کند که در راستای شایستگی محوری سازمان 

است. از آنجا که شرایط در حال تغییر و تکامل می باشد. سازمان باید به طور مداوم فرآیندهای انسانی  

دهد توسعه  را  انسانی جدیدی  منابع  های  شایستگی  و  داده  تکامل  راهنمایی   . را  با  عملیاتی  مدیران 

انسانی هستند منابع  بهبود شایستگی های  اصلی  انسانی مسئول  بهبود شایستگی های  . مدیران منابع 
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اقدامات ملموس و دستورالعمل های کاربردی  منابع انسانی باید به صورت یک فرآیند مشخص شامل 

 . صورت گیرد

بین   که  داشت  بیان  توان  می  کمی  بخش  نتایج  به  توجه  و    7با  اصلی  به  یطراحعامل   ی ساز  نهیو 

رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و این نتایج نشان می دهد که با افزایش هر   یمنابع انسان  تیریمد

امده   بدست  های  میزان  به  داشت  انتظار  توان  می  آن  عوامل  زیر  و  شناسایی شده  های  عامل  از  یک 

بیان داشت که عوامل و زیر  توان  به عبارت دیگر می  یا  یابد و  ارتقا  انسانی در شرکت  مدیریت منابع 

سازی   پیاده  جهت  شده  شناسایی  انسان  تیریمدعوامل  مناطق   ی منابع  ملی  شرکت  توجه  مورد  باید 

مدل به دلیل   نفتخیز جنوب باشد تا بتوان از امکان کاربردی بودن مدل اطمینان حاصل نمود.بنابراین

دارد. تناسب  معناداری  و  مثبت  ضرایب  مهمترین   وجود  که  دهد  می  نشان  آمده  دست  به  نتایج 

وضع  انسانی،  منابع  سازی  استاندارد  از:  عبارتند  انسانی  نیروی  ریزی  برنامه  سازی  بهینه  راهکارهای 

مالی   های  مشی  خط  با  کارکنان  بودجه  تطابق   ، انسانی  نیروی  نگهداری  و  جذب  برای  قوانین 

سازمان،ارتقای کیفیت ، اصلاح نظام پرداخت حقوق منابع انسانی،تربیت نیروی انسانی متفکر و خلاق،  

توسعه  و  بهبود مدیریت  آموزشی،  برابر  های  ایجاد فرصت   ، انسانی  نیروی  و ساماندهی ساختار  بهبود 

پیش   سازمان،  نیاز  مورد  انسانی  نیروی  تربیت  ریزی  برنامه   ، انسانی  نیروی نیروی  عرضه  میزان  بینی 

برنامه ریزی نیروی انسانی ، توسعه  از کارکنان، مشارکت کارکنان در  انسانی،حمایت حقوقی و قضایی 

نیروی  های  برنامه  ارزیابی  و  کنترل   ، انسانی  منابع  جسمی  سلامت  سطح  ارتقای  و  بدنی  تربیت 

سازی  بهینه  منظور  به  راهکارها  این  کارگیری  به  بنابراین  ارتباطات.  و  اطلاعات  فناوری  انسانی،توسعه 

 .نظام برنامه ریزی نیروی انسانی توصیه می گردد

پیشنهاد می شود مدیران سازمان   نتایج  به  توجه  و    کارکناندر جذب و گزینش  با  قابلیت  شایستگی، 

را ابتدا به   کارکنان  کنند با استفاده از آزمونهای علمی و مصاحبه    آنان را در نظر گرفته و تلاشاستعداد  

  استعداد اقدام و سنجش    با   مستعد بودن جهت جانشین پروریصورت آزمایشی استخدام و در صورت  

برای توسعه    لازممدیران سازمان    .کنندسپس آنها را رسمی   را   کارکنان ،  کارآفرینی  است  با استعداد 

استعداد های سطوح برسانند، همچنین باید برای حمایت از    بالاترینشناسایی نموده و حقوق آنها را به  

اعطای پاداشهای پولی   )و بیرونی  (تقویت روحیه، احترام و ترفیع منزلت  )از مشوقهای درونی  کارکنان  

ا و  ه   باید در سازمان قوانین و رویه.استفاده کنند   موثر(  های تفریحی و امکانات رفاهی   یا کمک هزینه

استعدادهایشان را    ،با توجه به توان  افراد مستعد  کهمقررات و دیگر سازکارها در حدی نگه داشته شود  

جریان )و مدیران سازمان  کارکنانبه کار ببندند. ارتباطات مؤثر و دو سویه بین    انجام وظایف محولهدر  

زمینه های منتج به پرورش فکرها از طریق برخورد نظرات و در نهایت باعث بوجود آمدن    (،آزاد ارتباط
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سازمان در  انسانی  نیروی  سازمان.شود  می  رشد  مدیران  می  به  موفق   پیشنهاد  اجرای  جهت  شود 

ای   ریزی استراتژیک نیروی انسانی، ارزیابی عملکرد دوره   به مواردی از قبیل برنامه،  مدیریت استعدادها

بازخورد   و    360و  مهارت  مبنای  بر  پرداخت  برنامهدرجه،  مستمر   عملکرد،  یادگیری  و  آموزشی  های 

 .توجه ویژه کنند

باید توجه داشت که نتایج بدست آمده تنها برای شرکت مورد بررسی  بوده است و نمی توان به سایر  

جوامع و .... تعمیم داد. همچنین ممکن است بخش استنباطی پژوهش)مدل ارائه شده( با گذشت زمان 

و تغییر نگرش ها و شرایط دچار تغییراتی جزئی و یا عمده شده که نمی توان نتایج را به آینده تعمیم  

 داد و در واقع مدل ارائه شده برای شرایط فعلی می باشد. 
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