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Abstract 

This study aimed to design and validate a human resource development 

pattern in knowledge-based companies affiliated with the National Iranian 

Oil Company, focusing on employee capability maturity. This research is 

applied-developmental in terms of purpose and a cross-sectional survey in 

terms of data collection method. An exploratory mixed-methods design was 

employed to achieve the research objective. The statistical population in the 

qualitative section included human resource professors and experienced 

managers from knowledge-based companies. Purposive sampling was used, 

reaching theoretical saturation with 10 participants. The statistical population 

for the quantitative section comprised 400 employees of knowledge-based 

companies within the National Iranian Oil Company, estimated using 

Cohen's effect size method. Stratified random sampling was performed. 

Semi-structured interviews and a researcher-developed questionnaire were 

used for data collection. Underlying categories of human resource 

development were identified using qualitative thematic analysis, and the 

final pattern was validated using the Partial Least Squares method. 

Qualitative data analysis was conducted with Maxqda software, and the 

quantitative section with Smart PLS. The results indicate that inconsistent 

management is the most fundamental variable in human resource 

development, impacting people management and capability management. 

These factors, in turn, influence competency management and 

transformation, leading to management talent development based on 
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knowledge. This talent development culminates in human resource 

attraction, recruitment, and retention, as well as training and learning, 

subsequently affecting research and development (R&D). Ultimately, 

through ethically-driven performance and performance management, human 

resource development can be achieved via R&D. 

Keywords 

Human Resource Development, Employee Capability Maturity, Knowledge-

Based Companies. 
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در  توسعه منابع انسانی الگوی رسنجیطراحی و اعتبا

بلوغ با رویکرد  شرکت ملی نفت بنیان های دانش شرکت

 کارکنان  قابلیت

  صدیقه طوطیان ـ  سعیدی لیلا  ـ  زاده سیدمحمدعبداله
 ...شرکت ملی بنیان های دانش الگوی توسعه منابع انسانی در شرکت رسنجیطراحی و اعتبا

 چکیده
در  یتوسعه منابع انسان یالگو یو اعتبارسنج یطراحبا هدف  مطالعهاین 

انجام  کارکنان تیقابلبلوغ  کردیبا رو «شرکت ملی نفت» انیبن دانش یها شرکت
است و از  ای توسعهـ  کاربردیاز نظر هدف، یک پژوهش مطالعه حاضر  .گرفت
برای دستیابی . استمقطعی ـ  پیمایشی  ها، یک پژوهش وش گردآوری دادهمنظر ر

جامعه آماری در  .آمیخته اکتشافی استفاده شده استبه هدف پژوهش از طرح 
 بنیان های دانش شرکتبخش کیفی شامل اساتید منابع انسانی و مدیران باسابقه 

نفر به اشباع نظری دست  01 با گیری به روش هدفمند انجام شد و نمونه. است
های  شرکتنفر از کارکنان  011جامعه آماری بخش کمی نیز شامل . دکرپیدا 

. دشبرآورد  روش اندازه اثر کوهناست که با  شرکت ملی نفت بنیان نشدا
ها از  برای گردآوری داده. تصادفی صورت گرفتـ  ای با روش طبقهگیری  نمونه
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های زیربنایی  مقوله. استفاده شد محقق ساختهو پرسشنامه  افتهیساختار مهین مصاحبه
مضمون شناسایی شد و الگوی نهایی با کیفی توسعه منابع انسانی با روش تحلیل 

افزار  با نرم ی کیفیها تحلیل داده .دشروش حداقل مربعات جزئی اعتبارسنجی 
Maxqda  و بخش کمی باSmart PLS مدیریت نشان داده است  جینتا .انجام شد

ترین متغیر توسعه منابع انسانی است که بر مدیریت افراد و  ناسازگار زیربنایی
اثر این عوامل نیز بر مدیریت شایستگی و تحول . گذارد مدیریت قابلیت اثر می

کادرسازی به  .شوند و به کادرسازی مدیریتی براساس دانش منجر می گذاشته
شود و  ی منتهی میریادگیآموزش و ی و جذب، استخدام و نگهداشت منابع انسان

درنهایت تحقیق و توسعه از  .دهد قرار می تأثیر در ادامه تحقیق و توسعه را تحت
توان به توسعه منابع  ی و مدیریت عملکرد میبر منشور اخلاق یعملکرد مبتنطریق 

 .انسانی دست یافت

 بنیان های دانش کارکنان، شرکت  بلوغ قابلیت، یتوسعه منابع انسان :واژگان کلیدی

 مقدمه

نقش  ،بر دانش یکوچک و متوسط مبتن یها شرکتبنیان کنونی،  در اقتصاد دانش

ها در  شرکت نیا تیموفق. کنند یم فایکشورها ا یو اجتماع یدر توسعه اقتصاد یاساس

 یابیدست  قابل یتوسعه منابع انسان قیها است که از طر آن یمنابع انسان یها تیگرو قابل

 تیموفق یدیعامل کل نکارکنا یبهبود توانمند یو کلان برا ریفراگ یا وجود برنامه. است

بنیان  های دانش شرکت(. Donnelly, R., & Hughes, E. 2023) است ییها شرکت نیچن

رو آمادگی  اند؛ ازاین داران استفاده از دانش و فناوری مطرح بوده عنوان طلایه ههمواره ب

منابع انسانی  بهبودو  جدیدهای  هایی برای استفاده بهینه از فناوری چنین شرکت

ای بر تقویت مخزن دانشی و عملکرد نهایی چنین  ملاحظه قابل تأثیرتواند  می

یافته و  دست آمده در بسیاری از کشورهای توسعه هشواهد ب. هایی داشته باشد شرکت

با ایجاد تغییرات لازم در حوزه  ها دهد که این شرکت اقتصادهای نوظهور نیز نشان می

های ناشی از گسترش تحول دیجیتال  اند خود را با چالش خوبی توانسته منابع انسانی به
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 (.Jiang, Y., Shahzad, K., Hong, Y., & Niaz, H. 2022)وفق دهند 

ها  بنیان، مدیران این شرکت های دانش با توجه به تشدید رقابت میان سازمان
های  گیری از ظرفیت های درون سازمان و بهره ایه توجه به توسعه ویژگیتوانند در س می

آنچه در این میان . درونی خود، به کسب مزیت رقابتی و بقا در عرصه رقابتی بپردازند
های  های درونی شرکت ها و توسعه توانمندی اهمیت بسیار زیادی دارد توجه به قابلیت

 (. 04 یاراحمدی و همکاران، )بنیان است  دانش
 وکارها کسباست که به  ییها فرصت نیاز مهمتر یکی یتوسعه منابع انسان چگونگی

 ،یجهت توانمندساز درکارکنان  قیبا تشو. کند یکمک م تعالی و بلوغ سازمانیجهت  در

 ق،یتشو. کند یم جادیا یشغل زهیها انگ خود حفظ و در آن تیکارکنان را در موقع
به کارمندان  یبخش زهیانگو  نگهداشتبه  ،یساننا یرویبهبود ن یو تلاش برا یبخش توان

 .(Banmairuroy, W., Kritjaroen, T., & Homsombat, W. 2022) کمک خواهد کرد
توسعه منابع انسانی یک ابزار توانمند برای تحول و تعالی سازمان است و بدون تردید 

توسعه . باشد آفرین در سازمان نتیجه توسعه نیروی انسانی می هرگونه فرایند تحول

های متعالی  یافته و مطابق با هدف فرایندی جامع است که طی آن کارکنان رشد
مدیریت منابع انسانی  .(Franklin, C., & Hwang, J. 2023)کنند  سازمان بهبود پیدا می

. ای در رونق سازمانی و توسعه اقتصادی کشورها نقشی حیاتی دارد طور فزاینده به
درستی  خواهند در سطح جهانی فعالیت کنند برای اینکه بتوانند به هایی که می سازمان

توسعه منابع . یاز دارندیافته بیش از دیگران ن به این سطح برسند، به کارکنان توسعه

منابع از توان  انسانی عامل اصلی سودآوری برای سازمان است که با کمک آن می
هدف توسعه منابع انسانی، بهبود در سراسر سازمان . مند شد خلاقیت در سازمان بهره

 (. 04 و همکاران،  طلایی)است 
قابت و تشدید ر سرعت تغییرات، ،سازمانیهای محیط  با افزایش پیچیدگی

های نامشهود، نقش منابع انسانی در کلیه اقدامات سازمانی  افزایش اهمیت دارایی

نیروی انسانی  مفهوم توسعهدر این راستا  .استازپیش موردتوجه قرار گرفته  بیش
سرمایه   چنین شرایطی،در . ه استموفق قرار گرفت وکارهای کسبشدت موردتوجه  به
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ها و تهدیدهای محیطی، یادگیری بهتر و تشریک  انسانی توانمند با تشخیص فرصت
 نیا. (31  ی و همکاران، دنقویس) کند ها کمک می روز نگهداشتن سازمان دانش در به
 تأکیدوکارها  سرمایه کسب نیتر عنوان ارزشمند به منابع انسانیروزافزون  تیامر بر اهم

سازمان هستند  یسرآمد هیما یمحور یها یستگیشا یرقابت طیدر مح دون تردیدب. دارد

هر  یمحور یستگیبخش مهم شا ،یفکر هیو سرما ابندی یتکامل م زیو در طول زمان ن
بالقوه و با  ای ستهیشا یانسان یروینکه  یسازمان نیبرابنا؛ دهد یم لیسازمان را تشک

 یها و مهارت زدیانگ یبرم یجهت عملکرد عال ها را در و آن کند یرا جذب م تیصلاح
رو  ازاین .ساخته است ایاثربخش بودن مه یرا برا زیهمه چ بخشد، یها را بهبود م آن

محور رشد و بالندگی شود و  منجروکار  تواند به تعالی کسب نیروی انسانی می توسعه

لازم و ارائه امکانات ریزی، اختصاص منابع سازمانی  ها با برنامه سازمان. سازمانی است
 .(044 توکلی و همکاران، ) یند توسعه را تسهیل و تسریع بخشنداتوانند فر آموزشی، می

های گوناگونی مطرح شده  الگوها، رویکردها و روش ،برای توسعه منابع انسانی

یکی از مفاهیم مرتبط با توسعه منابع انسانی مفهوم بلوغ کارکنان است که اخیرا . است

کوشند تا در  ها می امروزه بسیاری از سازمان .قرار دارد تأکیدها بسیار مورد اندر سازم

ها به  درصد زیادی از سازمان. تکامل تردیجی فرایندهای خود، بلوغ بیشتری پیدا کنند

ها  اند تا بتوانند نقشه مسیری را طراحی کنند که در آن الگوهای بلوغ کارکنان روی آورده

الگوی  (.Wang, L., Zhou, Y., & Zheng, G. 2022)مستعد شود  بلوغ سازمانی آماده و

سازی فرایندهای  های افراد، نقشه و راهنمایی برای تشخیص، طراحی و پیاده بلوغ قابلیت

های منابع انسانی  طور مستمر موجب ارتقاء قابلیت مرتبط با منابع انسانی است که به

ها را در مدت کوتاهی  ام این فعالیتتواند تم که یک سازمان نمی از آنجا. شود می

سازی کند، این الگو سطوح مختلفی را در مسیر توسعه منابع انسانی مشخص کرده  پیاده

هدف اصلی الگوی بلوغ (. Di Luozzo, S., Schiraldi, M. M., & Marino,. 2021)است 

ان سطح عنو تواند به های منابع انسانی است که می های افراد بهبود قابلیت قابلیت

های یک  های فرایندی برای انجام فعالیت ها و توانمندی مشخصی از دانش، مهارت

گذاری نماید که آن  هایی از منابع انسانی سرمایه سازمان باید در قابلیت. وکار باشد کسب
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ها  در واقع سازمان. های محوری سازمان حیاتی است ها برای بهبود شایستگی قابلیت

برداری از  های رشد و توسعه افراد بوده و افراد مسئول بهره صتمسئول فراهم کردن فر

 (.Han, S. J., 2020 & Stieha, V.2020)ها هستند  این فرصت

محور هم از لحاظ نظری و هم از لحاظ کاربردی  توسعه منابع انسانی و رشد دانش

 تأکیدها  لهدر اسناد بالادستی نیز بر هردو این مقو. بسیاری قرار گرفته است تأکیدمورد

از  ی، حاک 04 عنوان شعار سال  به «نیآفر و اشتغال انیبن دانش د؛یتول» .ده استش

در  یو نقش توسعه فناور گاهیکشور و جا یدر نظام اقتصاد انیبن دانش دیتول تیاولو

دولت موظف  قانون برنامه ششم توسعه 01ماده به استناد  .اشتغال است جادیاقتصاد و ا

 یساز یتجار ان،یبن محور و دانش ییمنظور گسترش بازار محصولات دانا است به

قلمرو،  نیا در  یو تعاون یخصوص  و گسترش نقش بخش یو نوآور یپژوهش یها دستاورد

آمار و ارقام موجود نیز حکایت از اهمیت توسعه . را به انجام برساند اجرایی یها اقدام

ساله اخیر  وری نیروی انسانی ایران در بازه زمانی ده شاخص رشد بهره. منابع انسانی دارد

وری  کشور عضو سازمان بهره 4 گزارش شده است و جایگاه ایران در میان  -4/ برابر 

از سوی دیگر مطابق برنامه ششم اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی . باشد می 1 آسیایی 

درصد رشد اقتصادی از طریق  8از درصد   /1، تحقق 040 انداز  ایران و سند چشم

بینی شده است که با وضعیت موجود تفاوت فاحشی دارد  وری نیروی انسانی پیش بهره

، رتبه  در سیزدهمین گزارش پیاپی شاخص رفاه لگاتوم(. 044 سلگی و همکاران، )

کشور موردارزیابی  61 در میان  4  ای نسبت به سال گذشته به  پله ایران با نزول دو

دهد که  معیار موردارزیابی قرار می 3این شاخص کشورها را براساس . یده استرس

وری  ها در حوزه سرمایه انسانی و بهره علیرغم وضعیت مطلوب کشور در برخی از شاخص

ضرورت توجه به  بر این امر (.Legatum. 2020)نیروی انسانی وضعیت نامناسبی دارد 

با این توضیحات،  .بنیان اشاره دارد های دانش توسعه منابع انسانی جهت موفقیت شرکت

های  شرکتدر  توسعه منابع انسانی مدلطراحی و اعتبارسنجی پژوهش حاضر با هدف 

                                                               
1. Legatum 
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دهد  بنابراین مطالعه حاضر به این پرسش کلیدی پاسخ می؛ انجام شده است بنیان دانش

بلوغ  یها تیقابل کردیبا رو انیبن دانش یها در شرکت یتوسعه منابع انسان یالگوکه 

 ؟چگونه است کارکنان

. است متمرکز سازمان و فرد نیازهای تطبیق سازگاری بر کارکنانتوسعه 

 موردتوجه همیشه ها آن نگهداشت سپس و شغل برای مناسب فرد انتخاب که درحالی
 کارکنان توسعه و انگیزه ایجاد برتوسعه منابع انسانی  تأکید، است بوده انسانی منابع بخش
 ایجاد را هایی برنامه وها  انسانی، سیاست منابع مدیریتمستلزم آن است که  امر این. است
دستیابی به  .کند کمک سازمان توسعه به و شود کار نیروی توسعه به منجر که کنند
. معنا است که مدیران نیاز به تغییر در نگرش و فرهنگ سازمانی دارند سازمانی بدین بهبود

های سازمان دارای سطحی از ریسک است؛ مدیران  هرگونه تغییری در فرایندها و برنامه
میزان ریسک را ها و بالندگی سازمانی  باید این ریسک را بپذیرند و از طریق بهبود توانایی

رویکرد  .(Datta, S., Budhwar, P., Agarwal, U. A., & Bhargava.2023) به حداقل برسانند
توسعه منابع انسانی در عصر حاضر مفهومی مبتنی بر ملاحظات توانمندسازی، ارتقای 

کوشند  ها می از سویی سازمان. های محوری کارکنان است ای و شایستگی های حرفه مهارت

منابع انسانی فراهم آورند و از سوی  بلوغجدید زمینه را برای  رویکردهایبا استقبال از 
 رشد و بهبود سازمانیدیگر در سایه وجود کارکنانی توانمند است که بستر لازم برای 

های مدیریت منابع انسانی توازن لازم را در این ارتباط  در این راستا فعالیت. شود میفراهم 
بهبود یدی در مواجهه با نکته کل(. Francis C, R., & Fraga, F. X.2020)سازد  فراهم می
از منظر مدیریت منابع انسانی موردبررسی  بهبودآن است که باید زوایای مختلف  سازمانی

درستی صورت گیرد به هوشمندسازی  اگر بکارگیری و استقبال از فناوری به. قرار گیرد
ه شود و اگر مدیریت درستی در این زمینه وجود نداشت سازمان و منابع انسانی منجر می

ریزی راهبردی منابع انسانی  از طریق برنامه. باید منتظر پیامدهای مخربی بودباشد 
به عبارت دیگر باید از امکانات و تحولات جدید در ؛ توان پاسخ مناسبی ارائه کرد می

 سیدنقوی)ریزی راهبردی منابع انسانی با هدف هوشمندسازی کارکنان استفاده کرد  برنامه

 یها حوزه پیراموناطلاعات  لیتحلو هیتجز هب یمنابع انسان هبودب(. 044 و همکاران، 
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روابط کارکنان، انتخاب و استخدام و  ا،یمانند حوزه پاداش و مزا یمنابع انسان یریگ میتصم
به سوابق و  ینوع هوشمند نیا ن،یهمچن. اشاره دارد یرقابت طیکار در مح یروین تیوضع
. کندیمتخصص و کاردان توجه م یروهایجذب ن زانیو م ییاجرا رانیمد یها ینمندتوا

و  یفکر یها ییدارد که از توانا یافراد یریاشاره به جذب و بکارگ یمنابع انسان یهوشمند

 یامروز یها سازمان یبرا کیاستراتژ تیمز کیعنوان  که به اند برخوردار بوده ییبالا یدانش
 ،یمنابع انسان یصورت گرفته، ابعاد هوشمند یها اساس پژوهش. شوند یقلمداد م
 هستند یسازمان تیو حما یتلاش و کوشش منابع انسان ،یمنابع انسان ییها و توانا مهارت

 .( 04 نژاد و همکاران،  شریعت)

خواهند پویا و رشدمحور  هایی که می توسعه منابع انسانی برای تمامی سازمان

مه جوانب توسعه منابع انسانی به ایجاد محیط تمرکز بر ه. باشند بسیار بااهمیت است

که سازمان و کارکنان به تمامی اهداف شغلی و  طوری هکند ب کاری مستعدی کمک می

 قیاست که از طر ییاز سازوکارها یکی یمنابع انسان توسعه .کنند سازمانی دست پیدا می

عنوان  به منابع انسانیتوجه به رشد و تعالی . دشو یآن، منافع افراد و سازمان همسو م

شود؛ چراکه این  یکی از ارکان کلیدی مدیریت استراتژیک منابع انسانی محسوب می

سازی اهداف راهبردی سازمان نقش اصلی را ایفا  نیروی انسانی سازمان است که در پیاده

مجموع در (. Westerman, J. W., Rao, M. B., Vanka, S., & Gupta, M.2020)کند  می

 یمنابع انسان تیریدر مد ریاثربخش و فراگ یکردیرو یتوسعه منابع انسان ن گفتتوا می

مرتبط با  یها زمینهبرتر در  یها و شاخص ارهایاز مع کردیرو نیا. سازمان است کی

 قیاز طر یمنابع انسان رانیکه مد یا گونه به کند، یسازمان استفاده م کی یمنابع انسان

 نقاط ،یمنابع انسان جینتا و ندهایفرا ها، هیرو ها،تیمستمر فعال یابیبا ارز توانند یها م آن

 تیموری) ندکنی زیر ها، برنامه آن یتعال یکرده و برا ییبهبود را شناسا یها قوت و حوزه

 (. 04 و همکاران، 

و   وسیله چرچیل هبار ب معنی کمال یا کامل شدن نخستین مفهوم بلوغ به

                                                               
1. Churchill 
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پس از آن . های مدیریت وارد شد در زمینه سازمانی مطرح و به تئوری( 363 )همکاران 

( 311 )  وسیله نولان هرشد سازمان و ب در زمینه(  31 )  وسیله گرینر هسازه بلوغ ب

بلوغ سازمانی اصطلاحی . کار گرفته شد و گسترش یافت های اطلاعاتی به پیرامون سامانه

های فرایند رشد را  توان ویژگی بنابراین می؛ سازمانی اشاره دارد است که به مراحل رشد

کار گرفت  ههای گوناگون سازمان و مدیریت ب عنوان ابزاری برای سنجش بلوغ در زمینه به

 (.30  ، یلمیپور ت لیخلرهنورد و )

معنای آمادگی برای انتقال و گذر از فرم نخستین به فرم و شرایطی  بلوغ به 

های بلوغ، بهترین راهکار و شیوه را  مدل. های صنعت است راستا با پیشرفت و همتر  پیشرفته

های  گیری شاخص های سازمان برای پیشرفت و توسعه از طریق اندازه برای تشخیص ظرفیت

 (.Kim, S., Pérez-Castillo, R., Caballero, I., & Lee, D. 2022) دهند معین، نشان می

مدل بلوغ » .تنگاتنگ با بلوغ منابع انسانی قرار داردبلوغ سازمانی در ارتباط 

دانش و  تیریمد ،یمنابع انسان تیریمانند مد ییها تیفعال هیبر پا«  کارکنان تیقابل

با کمک  اه شرکت. رساند یم یاریکار  یرویو بهبود ن تیریمد ندیادر فر یتوسعه سازمان

کار خود را مشخص کنند و  یروهایعملکرد ن یمدل قادر خواهند بود سطح بالندگ نیا

 ،یمنابع انسان یها تیبلوغ قابل سطح .کنند جادیها ا بهبود مستمر آن یبرا یا برنامه

در انجام  شده فیتعر یها هیتجارب و رو ندها،یافر ها، ستمیسازمان از س یدرجه برخوردار

مل شا یمنابع انسان یها تیسطوح بلوغ قابل. است کیستماتیروشمند و س یها تیفعال

 ریسازمان در مس نکهیا یبرا. مند، همسو و همگرا است منفعل، نظام یها سازمان

 ،یبلوغ در سطح فرد یاست که رو ازیو بتواند آن را ارتقا دهد، ن ردیقرار گ یسرآمد

 یها تیبلوغ قابل نهیبراساس مطالعات انجام شده در زم. دیکار نما یو سازمان یندیافر

صورت  به ریلفه زؤبه هشت م توان یآن م یو سازمان یندیافر ،یو ابعاد فرد یمنابع انسان

 شیافزا؛ سازمان داریتوسعه پا: آن اشاره نمود یها و دستاوردها نشانه انعنو خلاصه به

                                                               
1. Greiner 

2. Nolan 
3. People Capability Maturity Model, PCMM 
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ی؛ رقابت تیمزی؛ مدار یمشتر یتعال؛ کارکنان یتعال؛ سازمان یو تعال یسرآمد ی؛ور بهره

 (.33   ،یو فراشبندآزاد  ینیحس)سازمان  یسازگار تیقابل شیافزا وسازمان  یچابک

 پنج سطح مدل بلوغ قابلیت کارکنان .  جدول

 ها ویژگی سطوح

 ها نوآوری پیوسته نیروی کار، همسویی عملکرد سازمانی، بهبود مستمر قابلیت بهینه: 1سطح 

قابل : 0سطح 

 بینی پیش

های  سرمایهمنتورینگ، مدیریت قابلیت سازمانی، مدیریت عملکرد کمی، 

 های کاری توانمند محور، گروه شایستگی

تعریف :  سطح 

 شده

محور، توسعه  های شایستگی های کاری، فعالیت فرهنگ مشارکتی، توسعه گروه

 کارراهه شغلی، توسعه شایستگی

مدیریت :  سطح 

 شده

جبران خدمت، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد، ایمنی و بهداشت، روابط کار 

 کارکنان، کارگزینیو 

 .شود این سطح آغاز راه است و فرایندی را شامل نمی آغازین:  سطح 
 

. های کارکنان مطرح شده است های گوناگونی برای بلوغ سازمانی و قابلیت مدل

 :نمود انیب ریصورت ز ها را به مدل نیمشترک ا یها یژگیو توان یم یطورکل به

  ؛شوند یم فیبالغ و نابالغ تعر یها ها سازمان مدل شتریبدر 

 مشخص  بلوغ شیافزا یبرا مسیری ،دو نیا انیم یزیخط تما کی جادیبا ا

 شود؛ می

 کنند؛ یبه بلوغ استفاده م یابیدست یبرا یا مرحله 1 ندیاها از فر مدل شتریب 

 استاندارد  کی یساز ادهیپ یبرا یروش افتنیها  مدل نیاز ا یاریبس هدف

 پروژه است؛ تیریمد

 ؛وجود دارد یفعل تیوضع نییتع یبرا ییها ابزارها مدل نیا شتریب در 

 دشو یمشخص م ییراهکارهابه وضع مطلوب با  یابیدست های بلوغ شیوه در مدل

محمدی و ثاقبی، ) شود یبهبود مجدداً بررس ندیاعملکرد فر دیکه پس از انجام بهبود با

 044.) 
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 پژوهششناسی  روش

و  یطراحای است که درصدد  توسعهـ  یک پژوهش کاربردیپژوهش حاضر از نظر هدف 

 یها تیقابل کردیبا رو انیبن دانش یها در شرکت یتوسعه منابع انسان یالگو یاعتبارسنج

( توصیفی)ها یک پژوهش غیرآزمایشی  براساس شیوه گردآوری داده. است بلوغ کارکنان

ها نیز یک  ه تحلیل دادهاز نظر شیو. شود است که با شیوه پیمایش مقطعی انجام می

 .است( کمیـ  کیفی)پژوهش آمیخته 

منابع اساتید )ی شامل خبرگان نظری فیک بخشدر  کنندگان مشارکتجامعه 

شرکت ملی  بنیان های دانش شرکتباسابقه  رانیمد)و خبرگان تجربی ( دانشگاه انسانی

در سابقه مدیریت سال  پانزدهحداقل  ملاک انتخاب خبرگان تجربی،. است (نفت

خبرگان . و حداقل مدرک کارشناسی ارشد استنفت  یشرکت مل بنیان های دانش شرکت

 یمنابع انسانتوسعه نظری نیز شامل اساتید باسابقه دانشگاهی است که در حوزه 

مصاحبه اشباع نظری  4 گیری با روش هدفمند انجام شد و با  نمونه. اند نظر بوده صاحب

 انیبن دانش یها شرکتهای  شناسکارشامل  بخش کمی آماری جامعه .حاصل گردید

و  ( 33 )کوهن   از قاعده تحلیل توانبرای محاسبه حجم نمونه . استنفت  یشرکت مل

و توان  1/4   اندازه اثر با درصد 31سطح اطمینان در . استفاده شد G*Powerافزار  نرم

 ای طبقهصورت  گیری به نمونه. گردیدنفر برآورد  88 حداقل حجم نمونه  درصد 84آزمون 

 .رسشنامه گردآوری شدپ 044و برای اطمینان بیشتر  تصادفی انجام شدـ 

و پرسشنامه  ساختاریافته نیمههای پژوهش مصاحبه  ابزار اصلی گردآوری داده

 پرسشنامه پژوهش شامل. است پرسش اولیه بوده 6مصاحبه شامل . ساخته است محقق

 .گویه با طیف لیکرت پنج درجه است  1سازه اصلی و    

 (0توافق مشاهده شده درصد)  اعتبار بخش کیفی از روش هولستی یبررس یبرا

دست آمده است که از  هب 1/4 6کدگذار در این روش  میزان توافق دو. استفاده شده است
                                                               

1. Power Analysis 

2. Effect size 

3. Holsti 
4. Percentage of Agreement Observation 
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 برای سنجش اعتبار. بیشتر است بنابراین تحلیل کیفی از اعتبار کافی برخوردار است 6/4

د ش تأییدفاده شد و اعتبار آن است( نظرخواهی از خبرگان) محتواروایی پرسشنامه از 

 کلی پرسشنامه در یک مطالعه مقدماتی کرونباخ یآلفاهمچنین  (.363 هولستی، )

پس از توزیع پرسشنامه در نمونه منتخب روایی پرسشنامه با سه . دست آمد هب 816/4

مقدار  .و روایی واگرا بررسی شد (AVE)یی همگرا ، روا(مدل بیرونی)روش روایی سازه 

AVE  برای محاسبه پایایی نیز پایایی  .باشد 1/4برای تمامی متغیرها باید بزرگتر از

پایایی  میزان. یک از عوامل محاسبه شده استو ضریب آلفای کرونباخ هر (CR)ترکیبی 

 .(38  زاده،  آذر و غلام)باشد  1/4ترکیبی و آلفای کرونباخ تمامی ابعاد باید بزرگتر از 

 .ها در برازش بیرونی مدل ارائه شد یک از این شاخصنتایج مربوط به هر

 انیبن دانش یها در شرکت یتوسعه منابع انسان یالگوهای  برای شناسایی مقوله

برای اعتبارسنجی . از تحلیل مضمون استفاده شد بلوغ کارکنان یها تیقابل کردیبا رو

ها در فاز کیفی با  وتحلیل داده تجزیه. داقل مربعات جزئی استفاده گردیدالگو از روش ح

 .انجام شد Smart PLSافزار  با نرم و در فاز کمی Maxqdaافزار  نرم

 های پژوهش یافته

از منظر سنی، . نفر زن انجام شد 0نفر مرد و  6 شاملنفر  4  از دیدگاه در بخش کیفی

. سال داشتند 01نفر نیز بیش از  6سال و  01تا  1 نفر بین   سال،  1 نفر کمتر از   

از . اند نفر دکتری داشته 1نفر دارای تحصیلات کارشناسی ارشد و   از منظر تحصیلات، 

 یبالانفر نیز  1و  سال 4   تا 4 نفر بین   ، سال 4 تا  1نفر بین   ی، سابقه کارمنظر 

 .اند کاری داشته  سابقه سال 4 

های  شرکتنفر از کارشناسان و مدیران  044در بخش کمی نیز از دیدگاه 

( درصد  1)نفر   1 مطالعه  نینفر نمونه ا 044از  یکلطور هب. استفاده شد بنیان دانش

از منظر . دهند یم لیرا زنان تشک یاز کارکنان حسابرس( درصد 3 )نفر     مرد و 

  0ارشد و  یکارشناس( درصد 6 )نفر  1   ،یکارشناس( درصد 10)نفر  46  لاتیتحص

از کارکنان ( درصد   )نفر  81از منظر سن . دارند یدکتر لاتیتحص( درصد   )نفر 
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 مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژیفصلنامه  /   

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

 3  سال و  01تا  1  نیب( درصد 06)نفر  18 . سال سن دارند 1 کمتر از  یرسحساب

 1 )نفر  60 یکار  از منظر سابقه. سن دارند شتریسال و ب 01 زین( درصد   )نفر 

 8 )نفر  43 سال،  1 تا  4  نیب( درصد   )نفر  6  سال،  4 کمتر از ( درصد

 یارک  سال سابقه 4 از  شیب زین( درصد   )نفر  81سال و  4 تا  1  نیب( درصد

های  ، مصاحبهانیبن انشد یها در شرکت یتوسعه منابع انسانالگوی جهت ارائه . دارند

مدیریت منابع و اساتید  بنیان های دانش شرکتبا مدیران   ریافتهساختا نیمهتخصصی و 

وتحلیل قرار  ها با روش تحلیل مضمون مورد تجزیه نتایج مصاحبه. صورت گرفت انسانی

(  44 )  استرالینگـ  ای اترید تحلیل مضمون مبتنی بر روش شش مرحله. گرفت

نهایت از طریق در. شدکد شناسایی  38 در مرحله کدگذاری باز  .صورت گرفت

 پایهمضمون   1و  دهنده مضمون سازمان    مضمون فراگیر، 8 کدگذاری محوری به

بنیان با رویکرد  های دانش توسعه منابع انسانی در شرکت یها مقوله. دست پیدا شد

 در  های بلوغ کارکنان قابلیت

 .ارائه شده است  جدول 

بنیان با رویکرد  های دانش توسعه منابع انسانی در شرکت مضامین . جدول 

 های بلوغ کارکنان قابلیت

 مضامین پایه دهنده سازمان فراگیر

بعد 
توسعه
 

 توسعه منابع انسانی

 های انجام شغل بهبود مهارت ( 

 افزایش توانمندی کارکنان ( 

 بهبود کارایی عملکردی کارکنان ( 

 بهبود اثربخشی انجام امور شغلی (0

 کسب مزیت رقابتی سازمان (1

بعد بلوغ 

ت
قابلی

ه 
ا

ی 

منابع
 

ی
سان

ان
 

 سطح مقدماتی

 (مدیریت ناسازگار)

 شرح وظایف شغلی خودعدم آشنایی کارکنان با  (6

 ناسازگاری در فعالیت کارکنان (1

 فقدان ارتباط مکفی میان مدیران و کارکنان (8

                                                               
1. Attride-Stirling 
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    /  ...یشرکت مل انیبن دانش یها در شرکت یتوسعه منابع انسان یالگو یو اعتبارسنج یطراح

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

 مضامین پایه دهنده سازمان فراگیر

 نبود انسجام گروهی در سازمان (3

 سطح مدیریت شده

 (مدیریت افراد)

 آگاهی کارکنان از مسئولیت خود در سازمان (4 

 ارتباطات و هماهنگی میان کارکنان (  

 کارکناننظام جبران خدمات  (  

 ...(مربیگری، منتورینگ و )های آموزشی  برداری از روش بهره (  

شده  سطح تعریف

 (مدیریت شایستگی)

 شایستگی حوزه مدیریتی (0 

 شایستگی حوزه فنی (1 

 شایستگی حوزه محیطی (6 

 شایستگی حوزه فردی (1 

 سالاری در انتصاب افراد شایسته (8 

پذیر  بینی سطح پیش

 (مدیریت قابلیت)

 ها انسجام و یکپارچگی شایستگی (3 

 توانمندسازی تخصصی کارکنان (4 

 های خودگردان در سازمان تشکیل تیم (  

 مربیگری و مدیریت قابلیت سازمانی (  

سازی  سطح بهینه

 (مدیریت تحول)شده 

 خلاقیت کارکنان در انجام وظایف محوله (  

 همسویی کارکنان با اهداف سازمانی (0 

 سازمانی بهبود مستمر قابلیت (1 

 وری سازمانی کارایی و بهره (6 

ی
ش
بعد دان

 

کادرسازی مدیریتی 

 براساس دانش

 سازمان در ارتباط با مدیریت دانش  شناسایی نیازهای (1 

 تدوین استراتژی نوین مدیریت دانش (8 

 تدوین منابع لازم جهت آموزش و استقرار دانش (3 

 توجه به کارکنان متخصص و نخبه داخلی (4 

بعد 
ی
خدام

است
 

جذب، استخدام و 

نگهداشت منابع 

 انسانی

 شناخت نقاط قوت و ضعف کارکنان (  

 ای نیروی انسانی های حرفه شناخت مهارت (  

 بهبود تعامل با مدیران و همکاران (  

 افزایش آرامش روانی در محیط کار  (0 

بعد 

حق
ت

ی
یق

 

 ها های توسعه و انتخاب فعالیت شناسایی برنامه  (1  تحقیق و توسعه
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 مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژیفصلنامه  / 0 

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

 مضامین پایه دهنده سازمان فراگیر

 نظر گرفتن اهداف سازمانی توسعه با در  ارزیابی نیازهای (6 

 ای تعیین نیازهای مهارتی و اهداف توسعه (1 

 ای کارکنان پذیری توسعه مسئولیت (8 

 نظارت و ارزیابی پیشرفت توسعه فردی (3 

ی
بعد آموزش

 

 آموزش و یادگیری

 روز آموزشی های نوین و امکانات به استفاده از شیوه (04

 های آموزشی مستمر دورهبرگزاری  ( 0

موریت أهای م های کلیدی و بیانه ادغام مربیگری در استراتژی ( 0

 سازمان

 محور تدوین راهبرد آموزش یادگیری ( 0

ی
لاق
بعد اخ

 

عملکرد مبتنی بر 

 منشور اخلاقی

 ارزیابی عملکرد افراد براساس معیارهای منشور اخلاقی (00

 میان افرادحفظ کرامت انسانی و برقراری عدالت در  (01

استفاده از سازوکارهای تشویقی و تنبیهی جهت رعایت منشور  (06

 اخلاقی

 های اسلامی رعایت اصول اخلاقی و ارزش (01

بعد 
ی
عملکرد

 

 مدیریت عملکرد

 ریزی سنجش عملکرد کارکنان برنامه (08

 های ارزیابی تدوین دقیق شاخص (03

 های نوین ارزیابی عملکرد شیوه (14

 استانداردهای کاریشناخت انحراف از  ( 1

 پایش و سنجش عملکرد کارکنان ( 1

 

بنیان با رویکرد  های دانش توسعه منابع انسانی در شرکتفراگیر  مضامین

؛ «یمنابع انسان یها تیبعد بلوغ قابل»؛ «بعد توسعه»: ند ازا عبارت های بلوغ کارکنان قابلیت

 بعد» و «یاخلاق بعد»؛ «یآموزش بعد»؛ «یقیتحق بعد»؛ «یاستخدام بعد»؛ «یدانش بعد»

، (ناسازگار تیریمد) یمقدماتسطح شامل ی منابع انسان یها تیابلقبعد بلوغ . «عملکردی

، سطح (یستگیشا تیریمد) شده فی، سطح تعر(افراد تیریمد) شده تیریسطح مد

توسعه . است (تحول تیریمد)شده  یساز نهی، سطح به(تیقابل تیریمد) ریپذ ینیب شیپ

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

09
 ]

 

                            16 / 31

http://iieshrm.ir/article-1-1802-fa.html


  5 /  ...یشرکت مل انیبن دانش یها در شرکت یتوسعه منابع انسان یالگو یو اعتبارسنج یحطرا

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

کارکنان،  یتوانمند شیافزاانجام شغل،  یها بهبود مهارت انسانی نیز خود شاملمنابع 

 یرقابت تیمز کسب، یانجام امور شغل یاثربخش بهبودکارکنان،  یعملکرد ییکارا بهبود

 .است سازمان

بنیان با رویکرد  های دانش اعتبارسنجی مدل توسعه منابع انسانی در شرکت . شکل 

 (تخمین استاندارد)ان های بلوغ کارکن قابلیت

 
 

بنیان با رویکرد  های دانش توسعه منابع انسانی در شرکتارائه مدل  از سپ

 (PLS)، جهت اعتبارسنجی از روش حداقل مربعات جزئی های بلوغ کارکنان قابلیت

در این . داده شده است شینما  شکل ی پژوهش در مدل ساختاری نهای. استفاده شد

است خلاصه نتایج مدل در حالت تخمین  Smart PLSافزار  مدل که خروجی نرم
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 مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژیفصلنامه  / 0 

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

و مقدار بوت استراپینگ برای سنجش معناداری روابط  tآماره . استاندارد ارائه شده است

 .آمده است  شکل نیز در 

مشاهده با متغیرهای  رابطه متغیرهای قابل( گیری ندازهمدل ا)بخش بیرونی مدل 

وسیله بارعاملی نشان  ههای اصلی ب الات با سازهمیزان رابطه سؤ. دهد مین را نشان پنها

 .شود یم داده

بنیان با رویکرد  های دانش اعتبارسنجی مدل توسعه منابع انسانی در شرکت . شکل 

 (معناداری)های بلوغ کارکنان  قابلیت

 

بیشتر  6/4از  دهد بارهای عاملی در تمامی موارد نشان می  و   نتایج مندرج در شکل 

گیری  بنابراین بخش اندازه؛ باشد می  /36نیز در تمامی موارد بزرگتر از  tاست و آماره 

( گیری اندازه) برای اطمینان بیشتر، مدل بیرونی. مدل از اعتبار مناسبی برخوردار است
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  7 /  ...یشرکت مل انیبن دانش یها در شرکت یتوسعه منابع انسان یالگو یو اعتبارسنج یطراح

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

ارزیابی ایی ترکیبی و آلفای کرونباخ موردبراساس شاخص روایی همگرا، ضریب رو، پای

و ضریب رو،  1/4باید بزرگتر از  (AVE)شده  استخراج انسیوار نیانگیم. گرفتقرار 

خلاصه (. 38  زاده،  آذر و غلام)باشد  1/4پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ بزرگتر از 

 .ارائه شده است  جدول گیری در  نتایج ارزیابی برازش مدل اندازه

های  توسعه منابع انسانی در شرکتگیری مدل  ارزیابی برازش بخش اندازه . جدول 

 بنیان دانش

 (Rho) ضریب رو آلفای کرونباخ (CR)پایایی ترکیبی  AVE های اصلی سازه

 4/ 18 111/4 1/4 1 101/4 آموزش و یادگیری

 3/4 8 4/ 84 810/4 4/ 64 تحقیق و توسعه

 868/4 6/4 8 811/4 134/4 توسعه منابع انسانی

 883/4 110/4 4/ 84 3/4 1 جذب و نگهداشت

 816/4 3/4 1 113/4 186/4 محور عملکرد اخلاق

 860/4 811/4 4/ 34 638/4 مدیریت افراد

 863/4 8/4 1 111/4 4/  1 مدیریت تحول

 4/ 86 101/4 4/  8 8/4 1 مدیریت شایستگی

 864/4 3/4 1 1/4 8 1/4 1 مدیریت عملکرد

 1/4 8 1/4 8 880/4 616/4 مدیریت قابلیت

 113/4 4/ 16 808/4 4/ 18 مدیریت ناسازگار

 4/  1 4/  1 6/4 8 4/ 11 کادرسازی مدیریت دانش

 

 بزرگتر از (AVE)شده  استخراج انسیوار نیانگیم، مقدار  جدول با توجه به 

ضریب رو، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ . شود می تأییداست بنابراین روایی همگرا  1/4

. است تأییدز نظر پایایی تمامی متغیرها موردبوده بنابراین ا 1/4زرگتر از تمامی متغیرها ب

. شود شناخته می( بخش ساختاری)های اصلی با عنوان مدل درونی  روابط بین سازه

راساس ضریب مسیر و آماره تی ب( بخش ساختاری)های اصلی  روابط میان سازه
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 مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژیفصلنامه  / 4 

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

  جدول های اصلی در  ان سازهخلاصه نتایج آزمون روابط می. بررسی قرار گرفتمورد

 .آمده است

دهند و چون مقدار  ضرایب مسیر در این بخش شدت و جهت رابطه را نشان می

     اندازه اثر . یر معنادار هستنددهد ضرایب مس است نشان می  /36بزرگتر از  tآماره 

 در واقع این . گذارند میزان تغییراتی است که متغیرهای مستقل بر متغیرهای وابسته می
 

 های اصلی خلاصه نتایج آزمون روابط میان سازه . جدول 

 نتیجه اندازه اثر tآماره  تأثیرضریب  رابطه

 تأیید  68/4    /3 8 0/4 1 مدیریت افراد ←مدیریت ناسازگار 

 تأیید  080/4 166/1 4/ 11 مدیریت قابلیت ←مدیریت ناسازگار 

 تأیید  468/4  /331 4/ 1  مدیریت تحول ←مدیریت افراد 

 تأیید  0/4 6 008/8 4/  6 مدیریت شایستگی ←مدیریت افراد 

 تأیید  611/4 133/8 3/4 6 مدیریت تحول ←مدیریت قابلیت 

 تأیید  3/4   881/0 8/4   مدیریت شایستگی ←مدیریت قابلیت 

 تأیید  80/4  3/1 8 014/4 کادرسازی مدیریت دانش ←مدیریت تحول 

 تأیید  4/ 1  0/ 8  4/ 8  کادرسازی مدیریت دانش ←مدیریت شایستگی 

 تأیید  8/4 6 148/8 4/  6 آموزش و یادگیری ←کادرسازی مدیریت دانش 

 تأیید  4/ 11 8/ 10 664/4 جذب و نگهداشت ←کادرسازی مدیریت دانش 

 تأیید  481/4  /164 84/4  تحقیق و توسعه ←آموزش و یادگیری 

 تأیید  04/4  61/6  004/4 تحقیق و توسعه ←جذب و نگهداشت 

 تأیید  4/  0 161/1 101/4 محور عملکرد اخلاق ←تحقیق و توسعه 

 تأیید  1/4 8 136/8 611/4 مدیریت عملکرد ←تحقیق و توسعه 

 تأیید  14/4  318/0 4/ 8  توسعه منابع انسانی ←محور  عملکرد اخلاق

 تأیید  6/4 0 884/1 4/ 11 توسعه منابع انسانی ←مدیریت عملکرد 

 

دهد اگر یک متغیر مستقل حذف شود چه میزان تغییراتی در متغیر  شاخص نشان می

 1/4 ، (ضعیف) 4/ 4مقدار . دشاین شاخص توسط کوهن ارائه . شود وابسته ایجاد می
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  2 /  ...یشرکت مل انیبن دانش یها در شرکت یتوسعه منابع انسان یالگو یو اعتبارسنج یطراح

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

براساس نتایج اندازه اثر متغیرهای . شود در نظر گرفته می( بزرگ) 1/4 و ( متوسط)

و در برخی موارد حتی بیش از  1/4 مستقل در تمامی موارد بالای حد متوسط یعنی 

 .دست آمد هیعنی قوی ب 1/4 

 ضریب تعیین از شاخص
برای سنجش        بین و شاخص ارتباط پیش     

زا محاسبه  این دو شاخص برای متغیرهای درون. استفاده شدمدل  ینیب شیقدرت پ

ضریب تعیین، بیانگر میزان تغییرات متغیرهای وابسته توسط متغیرهای . شوند می

باشد، نشان از  زای مدل بیشتر های درون هرچه مقدار ضریب تعیین سازه. مستقل است

عنوان مقدار ملاک برای  به 61/4و  4/  ، 3/4 سه مقدار . برازش بهتر مدل است

وسیله معیار ضریب تعیین  ی بودن برازش بخش ساختاری مدل بهضعیف، متوسط و قو

معرفی شد  0بین توسط استون و گیزر شاخص ارتباط پیش(. 338 ،  چین)است 

     اگر مقدار . شود گیزر نیز نامیده میـ  استونخاطر گاهی با عنوان شاخص  همین به

و  1هنسلر)بینی مناسبی برخوردار است  دهد که مدل از توان پیش مثبت باشد نشان می

گزارش  0جدول در      و       مدل ینیب شیقدرت پهای  شاخص(. 1 4 همکاران، 

 .شده است

 مدل ینیب شیقدرت پ .0جدول 

 Q2 شده ضریب تعیین تعدیل ضریب تعیین های اصلی سازه

 684/4 4/ 8  81/4  آموزش و یادگیری

 1/4   81/4  34/4  تحقیق و توسعه

 4/    660/4 613/4 توسعه منابع انسانی

 30/4  4/  0 6/4 0 جذب و نگهداشت

 1/4   11/4  31/4  محور عملکرد اخلاق

                                                               
1. Coefficient of determination 
2. Predictive relevance 

3. Chin 

4. Stone & Geisser 
5. Henseler 
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 مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژیفصلنامه  / 06

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

 Q2 شده ضریب تعیین تعدیل ضریب تعیین های اصلی سازه

 13/4  1/4 1 3/4 1 مدیریت افراد

 01/4  4/ 18 186/4 مدیریت تحول

 1/4   4/ 66 663/4 مدیریت شایستگی

 1/4   4/ 00 011/4 مدیریت عملکرد

 4/ 8  4/4   6/4   مدیریت قابلیت

 1/4   138/4 646/4 کادرسازی مدیریت دانش

زای مدل پژوهش مطلوب  های درون ضریب تعیین سازه 0جدول براساس نتایج 

دهد که  این نشان می. برآورد شد 4/ 13 توسعه فینتکتعیین  مقدار ضریب. است

. را تبیین کنند توسعه فینتکاز تغییرات در  درصد 13اند  متغیرهای مدل توانسته

دست آمده است بنابراین مدل از قابلیت  هنیز در تمامی موارد مثبت ب     شاخص 

و  RMSو  GOFبرازش مدل از شاخص  یابیارز یبرا .بینی مناسبی برخوردار است پیش

SRMR شاخص  یبرا. شود یاستفاده مGoF عنوان  را به 6/4 و  1/4 ، 4/ 4ه مقدار س

 ریز ریمقاد RMS_thetaشاخص  یبرا. شده است یمعرف یومتوسط و ق ف،یضع ریمقاد

. است اسبتن عدم دهنده  بالاتر نشان ریکه مقاد یحالنشانه تناسب مدل است، در 4/  

 یبیحب)باشد  8/4کمتر از  رانهیگ سخت یلیو خ 4/  ریبهتر است ز زین SRMRشاخص 

 6/4 دست آمد که از  هب 3/4 1برابر  GOFمطالعه شاخص  نیدر ا(.  04 ، نیا جلالو 

. کمتر است 4/  دست آمد که از  هب 4/ 4  زانیم RMS_thetaشاخص . بزرگتر است

برازش مدل  نیکمتر است بنابرا 48/4 ازکه  دشمحاسبه  41/4 زین SRMRشاخص 

 .مطلوب است

 گیری نتیجه بحث و 

با هدف استفاده از نتایج آن برای بهبود امور و یا تغییر شرایطی صورت  یپژوهش هر

های متخصصین شرکتاستفاده تواند مورد از این پژوهش نیز می نتایج حاصل. گیرد می

  پویا و پیچیده امروزه قرار دارند های در محیط قرار گیرد که بنیان شرکت ملی نفت دانش
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   0/  ...یشرکت مل انیبن دانش یها در شرکت یتوسعه منابع انسان یالگو یو اعتبارسنج یطراح

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

بنیان شرکت ملی نفت با رویکرد  های دانششرکت توسعه منابع انسانی درو به دنبال 

های  بنیان جهان معاصر شرکت در اقتصاد دانش .ندهست های منابع انسانیبلوغ قابلیت

یک شرکت . کنند محور نقشی اساسی در حیات و موفقیت جامعه ایفا می دانش

بتنی بر بنیان با هدف پاسخ به نیازهای جامعه براساس راهکارهای نوآورانه و م دانش

گیرد باید  منظور دستیابی به موفقیت صورت می هر تلاشی که به. گیرد انش شکل مید

چرخه »یندی باشد که اعملکرد سازمانی باید بر آگهی فر دارای چارچوبی باشد و بهبود

توسعه  یالگو یو اعتبارسنج یطراح لذا پژوهش حاضر با هدف .شود نامیده می« عملکرد

انجام شده  بلوغ کارکنان یها تیقابل کردیبا رو انیبن دانش یها در شرکت یمنابع انسان

 .است

ترین متغیر  مدیریت ناسازگار زیربنایی دشمشخص پژوهش براساس الگوی 

در نتایج . گذارد توسعه منابع انسانی است که بر مدیریت افراد و مدیریت قابلیت اثر می

  لفهنیز به مؤ (4 4 )و ادگار و همکاران (  04 )و همکاران  نژاد عتیشرمطالعات 

 .اشاره شده و از این منظر با نتایج پژوهش حاضر هماهنگ است مدیریت قابلیت

نیز بر مدیریت شایستگی و تحول  مذکور عوامل  دستاوردهای پژوهش نشان داد، 

ه در نتایج مطالعه ک شوند دیریتی براساس دانش منجر میگذاشته و به کادرسازی م اثر

 .قرار گرفته است تأییدمورد (044 )و همکاران  یدنقویس

ی جذب، استخدام و نگهداشت منابع انسانکادرسازی به همچنین نتایج نشان داد 

قرار  تأثیر شود و در ادامه تحقیق و توسعه را تحت ی منتهی میریادگیآموزش و و 

قرار گرفته  تأییدنیز مورد (  4 )راگا و ف سیفرانس این مهم در نتایج مطالعه .دهد می

 .است

بر منشور  یعملکرد مبتنتحقیق و توسعه از طریق با  دمشخص ش نهایتدر

در مطالعه  .توان به توسعه منابع انسانی دست یافت ی و مدیریت عملکرد میاخلاق

ی اشاره شده و از این منشور اخلاقنیز به اهمیت  (33  ) یآزاد و فراشبند ینیحس

 .با نتایج پژوهش حاضر همسو است منظر
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 مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژیفصلنامه  /  0

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

 :دشو پیشنهاداتی کاربردی ارائه می اساس نتایج پژوهش،در ادامه بر

 آشنا شود ضمن پیشنهاد می (ناسازگار تیریمد) یمقدماتسطح خصوص  در

 کارکنان تیدر فعال یسازگاربه ایجاد  ،خود یشغل فیکارکنان با شرح وظانمودن 

توان به اهداف  نیز می و کارکنان رانیمد انیم یارتباط مکفصورت برقراری در . بپردازند

 .دست یافت در سازمان یانسجام گروه مربوط به ایجاد

شود با افزایش  پیشنهاد می (افراد تیریمد)شده  تیریسطح مدخصوص  در

ی را توسعه منابع انسان، مسیر دستیابی به خود در سازمان تیکارکنان از مسئول یآگاه

توان به  نیز می کارکنان انیم یو هماهنگ ارتباطاتهمچنین با ایجاد . هموار نمایند

جبران  نظامی به کمک توسعه منابع انسان. ها کمک نمود فردی آن کاهش تعارضات بین

 یآموزش یها از روش یبردار بهرهحصول بوده و در این راستا،  قابل خدمات کارکنان

 .شود پیشنهاد می ...(و  نگیمنتور ،یگریمرب)

شود با  پیشنهاد می (یستگیشا تیریمد) شده فیسطح تعرخصوص  در

و استخدام مدیران حاذق، نسبت به ارتقاء  یتیریحوزه مددر  یستگیشاسازی  پیاده

حوزه  یستگیشاهمچنین با شناسایی ابعاد مربوط به . اقدام نمایند یحوزه فن یستگیشا

. ر چالش های موجود غلبه نمودتوان ب ی نیز میتوسعه منابع انساندر راستای  یطیمح

در  یسالار ستهیشاو  یحوزه فرد یستگیشاآنچه در این حوزه حائز اهمیت است، 

 .نماید ی میتوسعه منابع انساناست که کمک شایانی به  انتصاب افراد

شود با ایجاد  پیشنهاد می (تیقابل تیریمد) ریپذ ینیب شیسطح پخصوص  در

. بپردازند کارکنان یتخصص یتوانمندساز، به افزایش ها یستگیشا یکپارچگیانسجام و 

و  یگریمربو  خودگردان در سازمان یها میت لیتشکی با توسعه منابع انساناهداف 

 .حصول است قابل یسازمان تیقابل تیریمد

شود به افزایش  پیشنهاد می (تحول تیریمد)شده  یساز نهیسطح بهخصوص  در

کارکنان با اهداف  ییهمسودر صورت . بپردازند محوله فیکارکنان در انجام وظا تیخلاق

مستمر  بهبوداین مهم منوط به . ی دست یافتتوسعه منابع انسانتوان به  می یسازمان
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   0/  ...یشرکت مل انیبن دانش یها در شرکت یتوسعه منابع انسان یالگو یو اعتبارسنج یطراح

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

 .است یسازمان یور و بهره ییکاراو  یسازمان تیقابل

 ییشناساشود با  پیشنهاد می براساس دانش یتیریمد یکادرسازخصوص  در

 دانش تیریمد نینو یاستراتژ نیتدو، به دانش تیریرتباط با مدسازمان در ا  یازهاین

 توجهو  منابع لازم جهت آموزش و استقرار دانش نیتدوربط با  مدیران ذی. پرداخته شود

توسعه توانند مسیر دستیابی به اهداف  می یبه کارکنان متخصص و نخبه داخلنمودن 

 .ی را تسهیل نمایندمنابع انسان

شود در ابتدا  پیشنهاد می یاستخدام و نگهداشت منابع انسانجذب، خصوص  در

 یها شناخت مهارتدر این راستا، . پرداخته شود شناخت نقاط قوت و ضعف کارکنانبه 

دلیل قرارگیری هر کارمند در شغل متناسب خود، حائز اهمیت  به یانسان یروین یا حرفه

آرامش  شیافزانیز منجر به  کارانو هم رانیتعامل با مد بهبودتشویق کارکنان به . است

 .ی اثرگذار استتوسعه منابع انسان خواهد شد که این مهم در کار طیدر مح یروان

توسعه و  یها برنامه ییشناسا شود با  پیشنهاد می و توسعه قیتحقخصوص  در

 نییتع، به ینظر گرفتن اهداف سازمان توسعه با در  یازهاین یابیارزو  ها تیانتخاب فعال

 یریپذ تیمسئولدر این راستا، . پرداخته شود یا و اهداف توسعه یمهارت یازهاین

 یابیو ارز نظارتن و افزایش آن حائز اهمیت بوده و مدیران مربوطه با کارکنا یا توسعه

 .کارکنان کمک نمایند یتوسعه فرد شرفتیپ می توانند به

استفاده از با  مدیران سازمان شود پیشنهاد می یریادگیآموزش و خصوص  در

، دستیابی مستمر یآموزش یها دوره یبرگزارو  یروز آموزش و امکانات به نینو یها وهیش

در  یگریمرب ادغامدر این راستا، . پذیر سازند ی را امکانتوسعه منابع انسانبه اهداف 

 نیتدوهمچنین . حائز اهمیت است سازمان تیمورأم یها انهیو ب یدیکل یها یاستراتژ

 .شود نیز توصیه می محور یریادگیآموزش راهبرد 

 یابیارزشود ضمن  پیشنهاد می یبر منشور اخلاق یعملکرد مبتنخصوص  در

 یو برقرار یکرامت انسان حفظ، به یمنشور اخلاق یارهایعملکرد افراد براساس مع

از  استفادهی با توسعه منابع انسان. دنیز توجه بیشتری مبذول شو افراد انیعدالت در م
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 مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژیفصلنامه  / 00

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

 تیرعاحصول بوده و  قابل یمنشور اخلاق تیجهت رعا یهیو تنب یقیتشو یسازوکارها

در سازمان جهت دستیابی به اهداف مدون اثرگذار  یاسلام یها و ارزش یاصول اخلاق

 .است

سنجش عملکرد  یزیر برنامهشود با  پیشنهاد می عملکرد تیریمدخصوص  در

 یابیارز نینو یها وهیش، به استفاده از یابیارز یها شاخص قیدق نیتدوو  کارکنان

و  شیپاو  یکار یانحراف از استانداردها شناختدر این راستا، . پرداخته شود عملکرد

 .شود توصیه می سنجش عملکرد کارکنان

  های مذکور، دستیابی به توسعه منابع انسانی و سازی استراتژی نهایت و با پیادهدر

 ییکارا بهبود، کارکنان یتوانمند شیافزا، نجام شغلا یها بهبود مهارتنتایجی نظیر 

دور  سازمان یرقابت تیمز کسبی و انجام امور شغل یاثربخش بهبود، کارکنان یعملکرد

 .از انتظار نخواهد بود

 منابع

انتشارات نگاه : ، تهرانکمترین مربعات جزئی(. 38  . )آذر، عادل؛ غلامزاده، رسول

 .دانش

(. 044 . )رضامحمود ،یزاده شهر ؛ نجففضللاابو ،یی؛ داناالدین شهرام سید ،یتوکل

 یدر توسعه منابع انسان یا رسانه یها یاز استراتژ ییالگو یو اعتبارسنج یطراح

 . 1-16، (08)    ،یدر صنعت نفت و انرژ یمطالعات راهبرد. ینفت یها سازمان

 .نارون دانش: تهران .حداقل مربعات جزئی(.  04 . )نیا، راحله حبیبی، آرش؛ جلال

دانش بر  تیریمد تأثیر یبررس(. 33  ) .رضا ،یفراشبند ؛دمحمدحسنیآزاد، س ینیحس

 یپژوهش یعلم شیهما نیهفتم. کارکنان اداره کل آموزش و پرورش یبلوغ سازمان
 .رانیا یو روانشناس یتیعلوم ترب جیتوسعه و ترو

اساس مدل بر یسنجش بلوغ سازمان(. 30  . )هیسم ،یلمیپور ت لی؛ خلالله فرج رهنورد،
 .1  - 4 ، ( 3) 8 ، و توسعه تیریمد ندیفرا. اِرل

(. 044 . )امیرهوشنگ ،پور ی؛ نظرالدین نجم سید ،یحجت؛ موسو ،یزهرا؛ وحدت ،یسلگ
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  05/  ...یشرکت مل انیبن دانش یها در شرکت یتوسعه منابع انسان یالگو یو اعتبارسنج یطراح

  شانزدهم سال  05شماره   060 تابستان  

-10، ( ) 1  ،رانیدر ا تیریمد یها پژوهش. ناب یمنابع انسان یتعال یالگو یطراح

3 . 

(.  04 ) .یمجتب ،یریام ؛عباس ان،ینرگس ؛درضایس ن،یدجوادیس؛ الله قدرت ،ییطلا

 تیریمد یها پژوهش. محور ستهیشا یمنابع انسان یارائه مدل جامع توسعه فرد
 .1 -  ، (01) 0  ،یمنابع انسان

 یالگو(. 31  . )محمد، افکانه؛ اله وجه ،زاده یقربان؛ رضای، واعظی؛ رعلیم ی،دنقویس

    ،یدولت یها سازمان تیریمد. رانیا یدولت یها در سازمان یمنابع انسان یتعال

( ) ،  - 6. 

 یالگو(. 044 . )نیام ی،ندائ ؛داود ،پور نیحس ؛الله وجه ،زاده یقربانی؛ علریم ی،دنقویس

 یها پژوهشفصلنامه . یدولت یقاتیتحق یها سازمان درمنابع  کیتوسعه استراتژ
 .03 -6   ،(   ) 1  ،رانیدر ا تیریمد

با  یبرندساز منابع انسان یرفتارها یالگو نییو تب یطراح ،( 04 . )ینژاد، عل عتیشر

شماره  .علمی پژوهشی مدیریت برند فصلنامه .یریتفس یساختار یساز روش مدل

  ،( 04 ). 
منابع  تیریمد یارائه الگو ،( 04 . )عبدالله ،یمیکر ؛آرش ن،یشاه ی؛هاد ،یموریت

شناسی کاربردی  جامعه فصلنامه .یپرور نیجانش کردیرومحور با  ستهیشا یانسان
 .(33  ) 84شماره 

پروژه در  تیریمد یسنجش بلوغ سازمان(. 044 . )رضایعل ،یمهرداد؛ ثاقب ،یمحمد

، ( ) 6 ،ینخبگان علوم و مهندس. نیبدترـ  نیها با استفاده از روش بهتر یشهردار
31-  0. 

 یها یژگیو تأثیر یبررس(.  04 . )حجت ،یمحسن؛ وحدت ،نژاد عارف لا؛یل ،یاراحمدی

 یها در سازمان ینیکارآفر یابیبازار یانجیبا نقش م یرقابت تیبر مز یسازمان درون

 . 3- 1، (60) 1  ،یور بهره تیریمد. انیبن دانش
Attride-Stirling, J. (2001). Thematic networks: an analytic tool for 

qualitative research. Qualitative research, 1(3), 385-405. 
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Abstract 

This study aimed to design and validate a human resource 

development pattern in knowledge-based companies affiliated with 

the National Iranian Oil Company, focusing on employee capability 

maturity. This research is applied-developmental in terms of purpose 

and a cross-sectional survey in terms of data collection method. An 

exploratory mixed-methods design was employed to achieve the 

research objective. The statistical population in the qualitative section 

included human resource professors and experienced managers from 

knowledge-based companies. Purposive sampling was used, reaching 

theoretical saturation with 10 participants. The statistical population 

for the quantitative section comprised 400 employees of knowledge-

based companies within the National Iranian Oil Company, estimated 

using Cohen's effect size method. Stratified random sampling was 

performed. Semi-structured interviews and a researcher-developed 

questionnaire were used for data collection. Underlying categories of 

human resource development were identified using qualitative 

thematic analysis, and the final pattern was validated using the Partial 

Least Squares method. Qualitative data analysis was conducted with 
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Maxqda software, and the quantitative section with Smart PLS. The 

results indicate that inconsistent management is the most fundamental 

variable in human resource development, impacting people 

management and capability management. These factors, in turn, 

influence competency management and transformation, leading to 

management talent development based on knowledge. This talent 

development culminates in human resource attraction, recruitment, 

and retention, as well as training and learning, subsequently affecting 

research and development (R&D). Ultimately, through ethically-

driven performance and performance management, human resource 

development can be achieved via R&D. 

Keywords: Human Resource Development, Employee Capability Maturity, 

Knowledge-Based Companies. 
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