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Abstract

The present study was conducted with the aim of designing a return-on-
investment (ROI) model in human resource training within the 
petrochemical industry. This study is an applied-developmental research in 
terms of purpose and is a descriptive study with a cross-sectional survey 
approach in terms of data collection method. To achieve the objective, an 
exploratory mixed-methods research design was employed. The participant 
population included theoretical experts (human resource management 
professors) and practical experts (managers in the petrochemical industry). 
Using theoretical sampling and upon reaching theoretical saturation, a total 
of 17 experts participated in the qualitative section. In the quantitative 
section, the perspectives of petrochemical industry employees were used, 
and the sample size was estimated at 140 individuals using power analysis. 
Sampling in the quantitative phase was conducted through stratified random 
sampling. For data analysis, grounded theory was used in the qualitative 
section via Maxqda software, and partial least squares (PLS) method was 
used in the quantitative section via Smart PLS software. The research 
findings indicated that organizational factors, job-related factors, the culture 
of the petrochemical industry, and human resource training and development 
influence the return on investment in employee training. The effectiveness of 
organizational training and employee training needs assessment provide the 
necessary foundation, while the incompatibility of human resources plays an 
intervening role. Ultimately, the training strategy leads to professional 
performance, group performance, innovative performance, and research 
performance.
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طراحی مدل بازگشت سرمایه در آموزش منابع انسانی 

 صنعت پتروشیمی

  تمیمیمحمد ـ  *، یاکبر احمد سیدعلیـ   یمهدی فراهان

 چکیده

طراحی مدل بازگشت سرمایه در آموزش منابع انسانی  باهدفمطالعه حاضر 

 ـ یکاربرد یک پژوهشهدف  ازنظرمطالعه  نیا. شدانجام  صنعت پتروشیمی

است با  توصیفی پژوهش ها یک شیوه گردآوری داده ازنظر است و ای توسعه

برای دستیابی به هدف از طرح پژوهش آمیخته  .استرویکرد پیمایش مقطعی 

اساتید )خبرگان نظری شامل کنندگان  مشارکتجامعه  .دشاکتشافی استفاده 

با . است (صنعت پتروشیمیمدیران )و خبرگان تجربی ( مدیریت منابع انسانی

نفر از  71 تیدرنهاگیری نظری و پس از رسیدن به اشباع نظری  روش نمونه

کارکنان در بخش کمی نیز از دیدگاه  .خبرگان در بخش کیفی مشارکت کردند

نفر برآورد  741استفاده شد و اندازه نمونه با روش تحلیل توان  صنعت پتروشیمی

برای . تصادفی صورت پذیرفتـ  ای طبقهگیری بخش کمی با روش  نمونه. گردید

و در  Maxqdaافزار  نرمها در بخش کیفی از روش گراندد تئوری با  تحلیل داده

. استفاده گردید Smart PLSافزار  نرم بخش کمی از روش حداقل مربعات جزئی با

فرهنگ صنعت  ،یعوامل شغل ،یعوامل سازمان نشان داد های پژوهشی یافته

در آموزش  هیبازگشت سرمای بر منابع انسان یآموزش و بالندگ ،یمیپتروش

 یآموزش یازسنجینی و سازمان یها آموزش یاثربخش. گذارند می ریتأث کارکنان

ی نیز نقش منابع انسان یریناپذ قیتطبآورند و  ، زمینه لازم را فراهم میکارکنان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 m.farahani2852@iau.ir. ایران شوشتر، اسلامی، آزاد دانشگاه شوشتر، واحد دولتی، مدیریت گروه.  
( نویسنده مسئول مکاتبات) .ایران نور، تهران، پیام دانشگاه تهران، واحد مدیریت، گروه*. ، 
.aliakbarahmadi@pnu.ac.ir 
 Tamimi@iau.ac.ir. ایران دزفول، اسلامی، آزاد دانشگاه دزفول، واحد مالی، مدیریت گروه.  

 مقاله علمی ـ پژوهشی

 

 404 /7/09 تاریخ پذیرش   404 /04/  تاریخ دریافت 

 دهم سال هج  99شماره   401 تابستان   46 تا   4 صفحات   [
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عملکرد  ،یا عملکرد حرفهآموزش به  یاستراتژ تیدرنها. کند گر را ایفا می مداخله

 .شود ی منجر میعملکرد نوآورانه، عملکرد پژوهش ،یگروه

 .صنعت پتروشیمی، آموزش منابع انسانی ،بازگشت سرمایه :واژگان کلیدی

 مقدمه

فردی و  یجهت تعال راهکارها نیتر مهماز  یکی از دیربازی منابع انسان آموزشمفهوم 

نظام آموزش . ها قرار دارد سازمان ریزی منابع انسانی بوده است و در صدر برنامه سازمانی

انگیزه و آمادگی برای ارتقای شغلی  ها آندر کارکنان  یتوانمندساز باضمن خدمت 

منابع  .(Jun & Eckardt, 2025) وری سازمانی را به همراه خواهد آورد ایجاد کرده و بهره

رای بسازمان  که یدرصورت. شود ترین سرمایه هر سازمانی محسوب می انسانی مهم

 صورت بههای سازمانی، برنامه خوبی داشته باشد و  سرمایه عنوان بهخود  کارکنان آموزش

مستقیم و غیرمستقیم  صورت بهتواند  استراتژیک به مدیریت این سرمایه بپردازد می

آموزش و توسعه  نیبنابرا؛ (Singh & Phoolka, 2024) عملکرد سازمانی را توسعه بخشد

توجه به . است یامروز یایپو یها سازمان رانیجامعه و مد یاصل دغدغه یمنابع انسان

عملکرد مالی و مهارت، دانش و بهبود  یارتقا باعث یآموزش یها موزش و توسعه برنامهآ

و  افکانه) شود یو اهداف خاص سازمان طراح ازهاین اساس بر دیباو  شود یم غیرمالی

تعداد بسیار که کشور  پتروشیمیصنعت در این راستا نظام آموزشی  .( 64 ی، جعفر

  9  /4/9 زیادی از افراد در آن مشغول خدمت هستند با تنظیم سندی از تاریخ 

 بامنظور گسترش دانش فنی و تخصصی  های آموزشی به طور مستمر به برگزاری دوره به

ی، مراد و یمهدو ی وریش) آموزش و توسعه منابع انسانی متخصص پرداخته است هدف

 دربه سازمان  تواند ینم یآموزش یها دوره یو اجرا صرف آموزش سوی دیگر از .(644 

 یها آموزش با توجه به اصول و روش نکهیا به اهدافش کمک کند؛ مگر دنیرس راه

صنعت نفت و در  برگزارشدهآموزش  یها دورهطور مشخص  به. بنا گذاشته شود یعلم

 شود، یبرگزار نم یو کارگاه یو به شکل کاربرد داشتهی جنبه نظر شتری، بپتروشیمی

 یازهایو نتوانسته در رفع ن برنداشتهدر  یدیمف جینتا زیها ن دوره یبرخ یاجرا یحت

 منجر شده است یشغل یجهت ارتقا نامهیگواه یاعطا کارکنان اثربخش باشد و صرفاً به

سنجش اثربخشی آموزش  دلیل نیبه هم .( 64 ی، سالار و یعدلی، سورانی، لهوئاَ)

 و یلمید ی،نظام)حیاتی است  مسئلههای پتروشیمی یک  منابع انسانی در شرکت

 موردتوجهآموزش ضمن خدمت  یها دوره تیموفق زانیسنجش م .( 64 ی، اراحمدی
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های آموزشی کافی نیست و  است و دیگر تنها برگزاری دوره قرارگرفتهها  بسیاری سازمان

 Nezami et)گرفته شود  در نظرباید سازوکارهایی برای شناخت اثربخشی آموزشی نیز 

al., 2023) . یکی از مفاهیمی که در ارتباط با اثربخشی نظام آموزش منابع انسانی

عنوان  های آموزشی به هاگر برگزاری دور .است« نرخ بازگشت سرمایهاست،  شده مطرح

توان مفهوم نرخ بازگشت سرمایه را  گذاری در نظر گرفته شود بنابراین می یک سرمایه

مدل  کیدر آموزش،  هیبازگشت سرما. آموزش منابع سازمان تسری بخشید نظام به

 است یآموزش یها در برنامه یگذار هیسرما یور بهره زانیم یابیارز یبرا یاتیعمل

 یگذار هیسود حاصل از سرما زانیم ار،یمع نیا. (Thonon, 2023) ،(644 قالیباف، )

 ایمحاسبه آن، مقدار سود  یبرا. سنجد یشده م انجام یها نهیبا هز سهیرا در مقا یآموزش

نسبت  ایصورت درصد  به جهیو نت شده میتقس یگذار هیسرما نهیهز بر هیبازگشت سرما

 یسازمان چیامروز، ه یرقابت یفضا در .(Schroeder-Strong 2024) شود یم انیب

حفظ تعادل . باشد دواریخود، به بقا و رشد ام یعملکرد آموزش یابیبدون ارز تواند ینم

است که از آن  ینرخ مشخص تیمستلزم رعا یآموزش یها نهیو هز یگذار هیسرما انیم

 یاثربخش .( Nakash, 2022&Bouhnik ) شود یم ادی هیعنوان نرخ بازگشت سرما به

 یها اند مهارت توانسته یآموزش یها برنامه زانیمعناست که تا چه م نیآموزش به ا

گیری  اندازه .کنند جادیدر کارکنان ا یو کاربرد یطور عمل سازمان را به ازیموردن

اثربخشی و کیفیت آموزش باید در طول فرایند آموزش تضمین گردید و در پایان باید 

دشمن ) قرار گیرد مورداستفادهو دستیابی به اهداف آموزشی، برای اطمینان از درستی 

 .(Mehale et al., 2023) ،( 64 ی، معظمو دهقان ی، اریز

تا  کند یکمک م ها به سازمان یدر آموزش منابع انسان هیبازگشت سرمامحاسبه 

 یبرا .ریخ ای دارند راشده  انجام یها نهیارزش هز یآموزش یها برنامه ایکه آ رندیبگ میتصم

خطاها و   کاهش ،یور بهره شیحاصل مانند افزا یایآموزش را با مزا  یها نهیمحاسبه آن، هز

  ( (Sihombing et al., 2024, Govender, & Adegbite, 2023شود می سهیمقا تیفیک  بهبود

بازگشت سرمایه در آموزش و بهسازی منابع انسانی یک مفهوم مهم در حوزه مدیریت منابع 

در آموزش و بهسازی کارکنان  یگذار هیسرمااین مفهوم به این معنی است که  .استانسانی 

مستقیم یا غیرمستقیم به بازده و بهبود عملکرد  طور بهاست و  ها سودآور برای سازمان

الگوی بازگشت سرمایه  .( 64 ، عزیزی و نژاد یمحمودی، مهد) شود سازمانی منجر می

کند و  ابزاری است که رسیدن به اهداف بلندمدت آموزشی در سازمان را تضمین می

ریزی آموزش ضمن خدمت کارکنان در نظر  عنوان یک نقطه عطفی در برنامه تواند به می
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شود که نظام آموزش منابع انسانی در سطح فردی و  چنین الگویی سبب می. گرفته شود

منابع انسانی هر سازمان، با  .( 64 ی، میتم و یاحمد، یفراهان) ور باشدسازمانی، سودآ

ریزی جهت توسعه و  ترین عامل تولید و منبع اصلی زاینده مزیت رقابتی است و برنامه ارزش

در دنیای (. 99  ، مقیمیو معمارزاده طهران  لو حاجی)بهسازی آن امری ضروری است 

های  گیری از منابع و ظرفیت و رشد پایدار نیازمند بهره ها برای بقاء پویای امروز، سازمان

بر عملکرد  یتوجه قابلترین منابع درونی که تأثیر  یکی از مهم. درونی و بیرونی خود هستند

، افشانی حسینی گلو  گلرد ،عباسی)ها دارد، سرمایه اجتماعی است  و اثربخشی سازمان

 64 .) 

ها امکان  است که به سازمان نیدر ا یآموزش منابع انسان هیبازگشت سرما تیاهم

بازگشت  برآورد. کنند یابیرا ارز یآموزش یها برنامه یو ارزش اقتصاد یاثربخش دهد یم

آموزش کارکنان منجر  یبرا صرف شده یها نهیهز کند تا چه میزان مشخص می هیسرما

از اشتباهات و ترک کار و  یشنا یها نهیکاهش هز ،یور بهره شیافزابه بهبود عملکرد، 

 رانیشاخص به مد نیا. (Joseph, 2024) سازمان شده است یسودآور شیافزا تیدرنها

 یانسان یرویدر توسعه ن یگذار هیدرباره سرما یتر آگاهانه ماتیتا تصم کند یکمک م

وکار  کسب یبازده را برا نیشتریکنند تا ب نهیرا به یآموزش یها یو استراتژ رندیبگ

توان به یک نظام آموزشی توانمند و  بدون وجود چنین شاخصی نمی. داشته باشند

  .(Shibiti, 2024  & Mulaudzi) اثربخشی دست پیدا کرد

 شده شنهادیپهایی نیز  بازگشت سرمایه آموزش منابع انسانی، مدل ةدر زمین

این مدل در  .قرار دارد (Kirkpatrick, 1959) کیپاتر کرک مدل ها آن رأساست که در 

چهار سطح واکنش، یادگیری، رفتار و پیامدها به اثربخشی سیستم آموزش منابع انسانی 

آموزش ارائه  یاثربخش لیتحل یجامع برا یچارچوب کیمدل کرک پاتر. پردازد می

اثرات  یابیو صرفاً بر ارز کند ینم برآوردرا نرخ بازگشت سرمایه مدل  نیااما  دهد یم

از  یکی پسیلیف هیمدل بازگشت سرما(. 644 ، انیاورنگ و آشفته) مرکز داردآموزش ت

مدل  هیبر پا کههاست  آموزش در سازمان یاثربخش یابیارز یها روش دیگر از

 برآوردبه  ماًیستقکه م گردیدسطح پنجم به آن اضافه  کیشد و  یطراح کیپاتر کرک

مالی حاصل از آموزش با  منافعسطح پنجم مقایسه  .پردازد یم هیبازگشت سرما

مدل به  نیا .است شده  گذاری انجام های آن برای تعیین میزان سودآوری سرمایه هزینه

 یگذار هیهدفمند و سودآور را اجرا کرده و سرما یها تا آموزش کند یها کمک م سازمان

آموزش بر اساس  یابیمدل ارز .(Rothwell, 2024) کنند یساز نهیرا به یدر منابع انسان

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
8-

16
 ]

 

                             5 / 24

http://iieshrm.ir/article-1-1946-en.html


  41 /  یمیپتروش صنعت یانسان منابع آموزش در هیسرما بازگشت مدل یطراح

 دهم جسال ه  99شماره   409 تابستان  

 .استدر این حوزه است که بیشتر مدلی کلاسیک  اعتنا قابلدیگر مدل   دهیفا ـ هنیهز

 یسودآور زانیتا م شود یم سهیآن مقا یمال یایآموزش با مزا یها نهیمدل، هز نیدر ا

د مزایای غیرمالی مانند افزایش نتوان نمیو  (Zhang, 2021) مشخص شود یگذار هیسرما

 .گیری کند خوبی اندازه کارکنان را به و رضایت شغلی انگیزه

 شده انجامهای اخیر مطالعاتی نیز در این زمینه  نظر به اهمیت موضوع در سال

 ،سلاجقه) و همکاران سلاجقههای  است که بر اساس مطالعات داخلی جدید، یافته

بر اساس  آموزش کارکنان ندیفرا یارائه الگوبه  .(99  ی، فاتح و یمنظریی، رضا

صنایع نفتی پرداختند و یادگیری در  رندهیادگیو اصول سازمان  یتوسعه منابع انسان

 یاثربخش یابیارز برای. (644 ، انیاورنگ و آشفته) دادند قرارسازمانی را در کانون بحث 

کرک  یاستفاده از الگوها یآموزش یها دوره یاجرا هیو محاسبه نرخ بازگشت سرما

ی، فیشر و یرضائ ی،مانیا)ایمانی و همکاران  .را پیشنهاد کردند پسیلیو ف کیپاتر

 جینتا .ی را ارائه کردندمنابع انسان یدر آموزش و بهساز هیمدل بازگشت سرما(. 99  

عنوان عوامل  به ،یا حرفه تیصلاح ،یرهبر ،یسازمان فرهنگ یها نشان داد که مؤلفه

 ریعنوان عوامل اثرپذ به ،یو عملکرد شغل یسازمان یبالندگ ،یشغل تیاثرگذار و رضا

 .شدند ییشناسا

 همچنانمفهوم  نیدر آموزش، ا هیبازگشت سرما تیاهم وجود با توان گفت می

مسئله، کمبود  نیا لیاز دلا یکی. است مانده یباقها ناشناخته  از سازمان یاریدر بس

 یو عدم اجرا گذاران هیدر جلب مشارکت سرما ابانیارز یناتوان ،یابیارز یابزارها

حوزه  نیدر ا یمحدود یمطالعات علم ن،یعلاوه بر ا. است یجامع آموزش یکردهایرو

 یمیپتروش یمل شرکت .وجود دارد نهیزم نیدر ا یتوجه قابل یو خلأ پژوهش شده  انجام

منطقه  یمیدر صنعت پتروش یا توسعه یها سازمان نیاز کارآمدتر یکیعنوان  به ران،یا

 ییبالا یها نهیاغلب هز ی کهآموزش یها دوره یعمل جینتا یابیبا چالش ارز ا،یغرب آس

خود قرار  یپژوهش یها تیاز اولو یکیعنوان  در آموزش را به هیسرما. است ، مواجهدارند

از منظر ای دارد  نظری و آکادمیک نیز جایگاه ویژه به لحاظ مسئلهاین . داده است

حائز اهمیت است و شمار مطالعاتی که در این  مسئلهپژوهشی و آکادمیک نیز این 

شکاف اساسی از منظر پژوهشی آن  وجود نیباا. گواه بر این مدعاست شده  انجامها  زمینه

 صورت به« آموزش منابع انسانی»و  «بازگشت سرمایه»، شده انجاماست که در مطالعات 

صنعت فاهیم را در فضای پژوهشی کاربردی که این م. اند گرفته قرار موردمطالعهجداگانه 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Cost-Benefit Analysis, CBA 
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؛ کشور، کنار هم نظم و نسج دهد از دیدگاه پژوهشگران مغفول مانده است پتروشیمی

افزایی نظری و  هم. رفع این شکاف پژوهشی انجام شد باهدفبنابراین مطالعه حاضر 

گذاری  بازگشت سرمایههای زیربنایی  افزایی، شناخت سازه سهم پژوهش حاضر در دانش

مطالعه حاضر . است صنعت پتروشیمیصورت تخصصی در  بهکارکنان  یزشآمونظام  در

طراحی مدل بازگشت سرمایه در آموزش منابع دهد که  به این پرسش کلیدی پاسخ می

 چگونه است؟ انسانی صنعت پتروشیمی

 شناسی  روش

مدل بازگشت سرمایه در  باهدفی است که ا توسعه ـ یپژوهش کاربرداین مطالعه یک 

ها نیز  شیوه گردآوری داده بر اساس. انجام شد منابع انسانی صنعت پتروشیمیآموزش 

 .مقطعی صورت گرفت ـ یاست که با روش پیمایش( توصیفی)یک پژوهش غیرآزمایشی 

 .در راستای نیل به هدف پژوهش از طرح پژوهش آمیخته اکتشافی استفاده گردید

مدیریت منابع اساتید )خبرگان نظری  شامل یفیکنندگان بخش ک جامعه مشارکت

 بر اساس. است (صنعت پتروشیمی ارشد و منابع انسانی مدیران)و خبرگان تجربی ( انسانی

، تنوع، یبودن، سرشناس بودن، دانش نظر یدیکل اریپنج مع از .(Miller, 2010) دگاهید

برای انتخاب نمونه از روش . استفاده شدکنندگان  انتخاب مشارکت یمشارکت برا زهیانگ

روش  .(Glaser & Strauss, 2017)دیدگاه  بر اساسگیری نظری استفاده شد که  نمونه

 ندیدر کل فرا یکدگذار. تئوری است گراندد روش درمناسبی برای تعیین حجم نمونه 

جریان و  ی انجام شدکدگذارشد یعنی پس از هر مصاحبه  فیو تعر گرفتصورت  لیتحل

به  دنیتا رس ندیفرااین  .وتحلیل با اضافه شدن هر مصاحبه به همین ترتیب تکرار شد تجزیه

تحلیل  یعنی؛ ، تکرار در نتایج حاصل شدپانزدهمپس از مصاحبه  و افتیادامه  یاشباع نظر

برای اجتناب از اشباع نظری  وجود نیبااهای جدیدی منتهی نشد  ها به کدها و سازه داده

 .مصاحبه با خبرگان انجام شد 1  تیدرنهامصاحبه دیگر نیز صورت گرفت و  دوکاذب، 

 یبرا. است کشور صنعت پتروشیمی کارکنانشامل  ی بخش کمیجامعه آمار 

 G*Powerافزار  و نرم (Cohen, 1998) توان کوهن لیبرآورد حجم نمونه از قاعده تحل

 درصد 04و توان آزمون  9/4 با اندازه اثر  درصد 99 نانیدر سطح اطم. استفاده شد

تصادفی ـ  ای طبقهگیری از روش  برای نمونه. برآورد شد نفر 64  حداقل حجم نمونه

. بود افتهیساختار مینها در بخش کیفی مصاحبه  ابزار گردآوری داده .دشساده استفاده 

های  بینی شد که در صورت لزوم پرسش پرسش اولیه بوده و پیش 4مصاحبه شامل 
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. استفاده شد محقق ساختهدر بخش کمی نیز از پرسشنامه . دیگری نیز انجام شود

با  یِگو  1سازه اصلی و     نتایج تحلیل کیفی شامل بر اساسپرسشنامه پژوهش 

 .طیف لیکرت طراحی شد

چهار معیار با استفاده از پیشنهاد لینکلن و گوبا،  اساسبر روایی بخش کیفی 

پذیری از دیدگاه داوران ارزیابی و  ییدپذیری و اطمینانأپذیری، ت ، انتقالیریپذ اعتبار

روش از  شده  انجامهای  برای بررسی پایایی بخش کیفی و کدگذاری مصاحبه. شد دیتائ

کدگذاری دو بار انجام گرفت و . استفاده شد (Holsti, 1969) (هولستی)پیشنهادی 

بیشتر  4/4است که از  آمده  دست  به 4/ 19در این روش «  شده  درصد توافق مشاهده»

 برای سنجش اعتبار. کیفی از اعتبار کافی برخوردار است لیتحل نیاست؛ بنابرا

 دیتائاستفاده شد و اعتبار آن ( نظرخواهی از خبرگان) صوریروایی از  نامه پرسش

به  1/4 0 کلی پرسشنامه در یک مطالعه مقدماتی کرونباخ یآلفاهمچنین . گردید

با سه روش  نامه پرسشدر نمونه منتخب روایی  نامه پرسشپس از توزیع . آمد دست

 AVEمقدار . و روایی واگرا بررسی شد (AVE)، روایی همگرا (مدل بیرونی)روایی سازه 

، ضریب رو و ضریب آلفای (CR)پایایی ترکیبی  و 9/4از  تر بزرگها  برای تمامی سازه

ها در برازش  نتایج مربوط به هر یک از این شاخص. برآورد شد 1/4از  تر بزرگ کرونباخ

 .بیرونی مدل ارائه شد

و  ادیداده بن روش گراندد تئوریاز وتحلیل داده در بخش کیفی  تجزیه برای

 و روش حداقل مربعات جزئی از در بخش کمی نیز. استفاده شد Maxqdaافزار  نرم

 .استفاده گردید Smart PLSافزار  نرم

 ها یافته

 از خبرگان صنعت   و  یدانشگاه دینفر از اسات 4نفر شامل  1  یفیدر بخش ک

از منظر . نفر زن بودند 9نفر مرد و     تیاز منظر جنس. مشارکت کردند پتروشیمی

نفر  4  یاز منظر سابقه کار. داشتند ینفر دکتر   ارشد و  یکارشناس نفر 4 لاتیتحص

 نیا یدر بخش کم .داشتند یسابقه کار سال 4 از  شینفر ب 1سال و  4 تا  4  نیب

 تیاز منظر جنس. استفاده شد یمیصنعت پتروش رانیمداز نفر  64  دگاهیمطالعه از د

   )نفر  9  یاز منظر سن .زن بودند( درصد 6 )نفر  6 مرد و ( درصد 19)نفر  44 

 94( درصد  6)نفر  90سال و  94تا  64( درصد 69)نفر   4سال،  64کمتر از ( درصد
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Percentage of Agreement Observation, PAO 
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نفر  69 ،یکارشناس( درصد 1 )نفر   9 لاتیاز منظر تحص .سن داشتند شتریسال و ب

سابقه منظر  از .داشتند یدکتر( درصد 1 )نفر  9  و ارشد یکارشناس( درصد 9 )

نفر  99سال،  9 تا  4 ( درصد 9 )نفر   6 سال، 4 کمتر از ( درصد   )نفر  1  یکار

 .داشتند یسابقه کارسال  4 از  شیب( درصد 9 )نفر  1 سال و  4 تا  9 ( درصد 9 )

، مدل بازگشت سرمایه در آموزش منابع انسانی صنعت پتروشیمی نییتبجهت 

و مدیران  منابع انسانی مدیریت با اساتید افتهی ساخت مینهای تخصصی و  مصاحبه

با روش  MaxQDAافزار  ها در نرم تحلیل مصاحبه. صورت گرفت پتروشیمی صنعت

 شامل .(Strauss & Corbin, 1997)مند  نظامرویکرد  بر اساس گراندد تئوریتحلیل 

 .صورت گرفت کدگذاری باز، محوری و انتخابی

ها چندین بار مطالعه  برای این منظور متن مصاحبه :کدگذاری باز .گام نخست

های مرتبط  ها به واحدهای معنایی در قالب جملات و پاراگراف سپس داده. و مرور شد

واحدهای معنایی نیز چندین بار مرور و سپس کدهای . اصلی شکسته شد بامعنای

جریان . شد بندی تشابه معنایی طبقه اساس کدها برمناسب هر واحد معنایی نوشته و 

ها  متن مصاحبه. هر مصاحبه به همین ترتیب تکرار شد اضافه شدنوتحلیل با  تجزیه

شود بارها موردمطالعه قرار گرفت و  افزار نرممتن وارد  لیفا صورت بهاز آن  شیکه پ

و نکات  یبررس MaxQDA افزار نرم طیسپس در مح شد حیآن تصح ییاشتباهات املا

 ییکد شناسا  6 باز ابتدا  یدر مرحله کدگذار. دیگرد یها، کدگذار مصاحبه یدیکل

 ییشناسا کدباز 40 تیدرنهاشدند و  قیحذف و مترادف تلف یتکرار یکه کدها دیگرد

 .است شده  ارائه جدول در  شده ییشناسا یو کدها ها از متن مصاحبه هایی نمونه. شد

بندی کدهای باز در قالب  کدگذاری محوری، فرایند دسته :کدگذاری محوری. گام دو

است و « آموزشبازگشت سرمایه »در این مطالعه پدیده محوری . است تر بزرگهای  سازه

پیامد . بندی شوند و معنادار، دسته تر بزرگهایی  کوشش شد تا کدهای باز در قالب سازه

ی بند قابل دستهی پژوهش ی و، گروهیا عملکرد نوآورانه، حرفهنیز در قالب  مورد انتظار

 .هستند

تئوری، در پایان  مند در گراندد رویکرد نظام بر اساس :کدگذاری گزینشی. گام سه

ای،  در بخش کدگذاری محوری در قالب عوامل علیّ، زمینه شده ییشناساهای  سازه

کد  4مند به  با روش نظام تیدرنها. گر، محوری، راهبردی و پیامدی تنظیم شدند مداخله

مدل بازگشت سرمایه در کدهای . دست پیدا شدکدباز   1و کد محوری    گزینشی، 

 .است شده  ارائه  در جدول  صنعت پتروشیمی آموزش منابع انسانی
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 شده ییشناسا یها و کدها از متن مصاحبه ییها نمونه . جدول 

 کدهای باز متن مصاحبه شونده مصاحبه

  

منظم برای  صورت بههای ضمن خدمت را  سازمان باید دوره

کارکنان برگزار نماید تا بتواند حداکثر بازگشت سرمایه را در 

 . آموزش منابع انسانی شاهد باشد

برگزاری منظم 

های آموزش  دوره

 ضمن خدمات

1 

ترین  درستی انجام شود یکی از مهم اگر آموزش کارکنان به

سپاری  مزایایی که دارد این است که دیگر نیازی به برون

 .دهد ها را کاهش می خدمات نیست و این هزینهبسیاری از 

های  کاهش هزینه

 سپاری خدمات برون

 4 

آموزش کارکنان صنعت پتروشیمی یک کار بسیار تخصصی 

است و باید از اساتید و مدرسانی استفاده شود که از تجربه و 

 .دانش کافی برخوردار باشند

گیری از اساتید  بهره

و مدرسان مجرب و 

 بادانش

   

آموزش منابع انسانی آن  مورد انتظارکی دیگر از پیامدهای ی

ها و مسائل مربوط  است که کارکنان مشارکت فعالی در فعالیت

 .به سازمان خواهند داشت

مشارکت  شیافزا

فعال کارکنان در 

 صنعت

 4 

برخورداری از کارکنان توانمند و شایسته که روحیه خلاقیت و 

داشت کارکنان در برابر مسائل و توان انتظار  نوآوری دارند می

 .مشکلات جدید، پاسخی خلاقانه داشته باشند

پاسخ خلاقانه به 

 یها مسائل و چالش

 تازه
 های پژوهش یافته: منبع

 مدل بازگشت سرمایه در آموزش منابع انسانی صنعت پتروشیمیکدهای .  جدول 

 به تفکیک مصاحبه تکرار کدهای باز محوری گزینشی

 عوامل علی

عوامل 

 سازمانی

حمایت و پشتیبانی مدیران ارشد از آموزش 

 کارکنان
 4  4، 4،  ،4، ، 1،9، ،1،   

های آموزش ضمن  برگزاری منظم دوره

 خدمات
 4   ،6،9،4،  ،  ،  ،9، 9،9 

   ،9،  ،1 ، ، ،0،  ،6 ،9  4  ریزی آموزشی مدون و دقیق برنامه

 مناسب  های و فناوری ابزارها از  استفاده

 آموزشی 
9 4، 4، 9، ،  ،1، 4، ،   

 9،1، ،9،0،9،  ، ،9 ،1 ،9 ،9 ،9    کارکنان آموزش فضای مناسب برای تخصیص

 آموزشی  های برنامه  کافی  بودجه  تخصیص

 کارکنان 
9   ،6، 4،9،6،  ، 1،6،  

عوامل 

 شغلی

 4 ،  ، ،  ،4،9، ،0،6،9 4  میزان تخصصی بودن مشاغل کارکنان

 1 ،6، ،9،9،   4 های موردنیاز برای وظایف شغلی میزان مهارت

 4،9 ،4، ،6،6،6،0،4 9 های شغلی کارکنان تنوع وظایف و مسئولیت
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  10 

 دهم جسال ه  99شماره   401 تابستان  

 به تفکیک مصاحبه تکرار کدهای باز محوری گزینشی

   ،1 ،6،1،0،4،9 ،1 ،1 ،1 4  عدم یکنواختی و تکراری بودن وظایف

سازی مشاغل مورد تصدی  توسعه و غنی

 کارکنان
     ، ، ،0، ،  ، ،1، ، 4، 6 

فرهنگ 

صنعت 

 پتروشیمی

نظام ارزشی مبتنی بر آموزش در صنعت 

 پتروشیمی
9 9، 1، 9،  ،9،  ،4، 9، 4 

باورها و اعتقادات نهادینه شده پیرامون 

 آموزش
1 0، ،1، 1،  ،  ،9 

محور حاکم بر فضای  جو و اتمسفر آموزش

 کاری
9 0،4، 9، 6،0،  ،0،1،  

پذیری کارکنان در صنعت  روحیه آموزش

 پتروشیمی
4  4، 4، ،  ، 6،  

هنجارهای آموزشی پذیرفته شده در صنعت 

 پتروشیمی
    4، 1،4، 1،  ،9، ،1،4،6، 1 

آموزش و 

بالندگی 

منابع 

 انسانی

   ، ،  ،0،9، ،4 ،9 ،0،0 4  های وسیع آموزش مستمر و مداوم با کاربرد

 9 ،9،6، ،9،4 ،6،9 0 بین شخصیتی یها مهارتانتقال 

 4 ،6 ،6 ،  ،  ،  4 کاهش تعارض میان کارکنان

  ،1 ، ،6،9 ،9،  ،6 ،  9 ریزی و طراحی مشاغل موجود برنامه

  ، ،9،6،4 ،6،  ، ،4،   4  افزایش یادگیری نیروی انسانی

عوامل 

 محوری

بازگشت 

سرمایه به 

 شرکت

 4  دیده آموزشافزایش بازدهی فردی کارکنان 
 4، 6،  ، 6، 6، 4، 4،  ، 4، 

  

وری در استفاده از منابع صنعت  بهبود بهره

 پتروشیمی
 4 0،  ،  ،  ، 4، 4،9،  ، ، 6 

 4 ،4 ،9 ،6 ،6،6،0  1 سپاری خدمات های برون کاهش هزینه

جویی نسبت به مقیاس به علت کارکنان  صرفه

 ورزیده
    ، 4،1، 1، ، ،4، 4، ،9، 1 

   ،1،0،1،6 ،4،9 ،1،1 9 افزایش فروش و درآمدهای صنعت پتروشیمی

 4 ،4 ،4 ،6، ،  ، ،1 ،  ،1 4  های جدید بهبود میزان جذب سرمایه

  ،  ،  ،6 ،6،  ،  ،   0 افزایش درآمدهای صنعت پتروشیمی

 4 ،4 ، ،  ،9،4 ،6 1 افزایش حاشیه سود صنعت پتروشیمی

 ای زمینه

اثربخشی 

های  آموزش

 سازمانی

  ،4 ، ، ،4،6،1،  0 کیفیت و سودمندی محتوای آموزشی

 9 ،  ، ،  ،  ، ،4،1،4  9 توانایی و تسلط بر اهداف دوره آموزشی

گیری از اساتید و مدرسان مجرب و با  بهره

 دانش
   9، ،  ،9، 4،  ، 4،  ،6، ،1 

 4،9 ،9،0 ،9 ، ،9،9،  ،4 ،1     جذابیت و انگیزشی بودن دوره آموزشیمیزان 

وقت  بودن مناسبساماندهی دوره آموزش و 

 دوره
0 6، 4،0، ،9،9،  ،  
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   1 /  یمیپتروش صنعت یانسان منابع آموزش در هیسرما بازگشت مدل یطراح

 دهم جسال ه  99شماره   409 تابستان  

 به تفکیک مصاحبه تکرار کدهای باز محوری گزینشی

نیازسنجی 

آموزشی 

 کارکنان

 1 ،1 ،  ،4،4،0،9 ،4 ،9،  4  های آموزشی کارکنان پایش مستمر نیازمندی

  ، ،  ،4،9 ،9، ،9 ، ،0 4  آتی صنعتبینی نیازهای  نگری و پیش آینده

شناسایی شکاف بین شرح شغلی و شرایط 

 احراز شغل
9  ، ،9، 1، ، 4،9،6،   

 1 ،1،0 ،1،4،1 ،6،1،1  9 شناخت درست نقاط ضعف و قوت کارکنان

نظرسنجی و مشارکت کارکنان برای شناخت 

 نیازهای آموزشی
9   ،0،6،  ، 9، 9،  ، 9، 4 

 گر مداخله

ناپذ تطبیق

یری منابع 

 انسانی

بر   حاکم  سنتی و بروکراتیک  ساختارهای

 صنعت
0   ، 9، 4، ، 9، 6،0،9 

 4،1،9 ،4،4 ، ،6 1 مقاومت کارکنان سنتی در برابر تغییر

   ،  ،  ،4،1،0 ،  ،9، ،4  4  کاری کارکنان سنتی گریزی و محافظه ریسک

  ،1،9 ،4،9 ،  ،9،9،0،  ،      رمرتبطیغهای  استخدام کارکنان با مهارت

   ،9 ،4،6،4 ، ،4 ،9،6،   4  فقدان بازخور و تشویق کتبی و شفاهی

عوامل 

 راهبردی

استراتژی 

 آموزش

   ، ، ،0،6،6،  ،  ،4،0 ،9،0     انداز روشن آموزش کارکنان چشم

 4 ،6،6،9 ،  ، ، ،4،1  9 کارکنان آموزشدر راستای   معین یها تیمأمور

 4 ،9،0 ،4،9 ،  ،9، ، ،4 4  گذاری بلندمدت آموزش کارکنان هدف

 های هدف  راستای در  مشخص  استراتژی

 بلندمدت 
0 4،9،9،9،9،6،6،6 

 9،1،6،  ،4،4،9،6 ،0 9 مدت آموزش کارکنان گذاری کوتاه هدف

   ، ،6،  ،6،4،4 ،9 ،9 9 مدت کوتاههای  های اجزایی هدف مشی خط

 4،6 ،9،  ، ،9 4 کارکنان اجرایی آموزش  های روندها و رویه ارائه

و ابلاغ قوانین و مقررات اجرایی آموزش  تدوین

 کارکنان
9  4، 4،9،9،  ، 4، 1،6،0 

 پیامدها

عملکرد 

 ای حرفه

های تخصصی کارکنان در انجام  بهبود مهارت

 امور
    1،  ،0، ،9،  ، ،  ،  ،4،6، 4 

 6 ،6،6،9،9 ،9  4 افزایش دانش کارکنان صنعت پتروشیمی

  ، ، ،1 ،6،4 ، ،4،  ، ،      افزایش مشارکت فعال کارکنان در صنعت

 1،1 ، ،  ،9،9 ،6 1 توانایی اداره امور شغلی در شرایط بحرانی

   ،  ، ،6، ،  ،6 ،1،   9 های کاری ای با مسائل و چالش برخورد حرفه

عملکرد 

 گروهی

  ،0،  ،  ،4 ،9 ،9،9،1،1 ،     در میان کارکنان یکارگروهافزایش روحیه 

  شغلی میان  های درگیری و  تنش  کاهش

 کارکنان
 4 6، 4،  ، ،9،6،4، 9،9، 6 

   ، ،1،4 ،9،0 ،0، ، ،1،  ،4     روحیه معاونت و همکاری بین دوایر

  ،1 ، ،  ،9،1 ،0، ،4 ، ،      پشتیبانی از همکاران در مسائل و مشکلات

   ، ،9،9، ،1،9 ،   0 همسویی اهداف فردی و گروهی کارکنان

 9،6 ،  ،0، ،4،4،   0 افزایش خلاقیت و نوآوری کارکنانعملکرد 
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/   1 

 دهم جسال ه  99شماره   401 تابستان  

 به تفکیک مصاحبه تکرار کدهای باز محوری گزینشی

 1 ،4،0 ،4،9،0 ،9،9،9 9 نوآوری در ارائه خدمات و محصولات جدید نوآورانه

  ،4 ، ،9 ،4 ،6 ، ،  0 نوآوری در فرایندهای انجام امور

 4،0،6 ،6،6 ،9  4 محور های جدید و دانش پذیرش فناوری

 1،9،1 ،1،9،4،0،  ،  9 های تازه پاسخ خلاقانه به مسائل و چالش

عملکرد 

 پژوهشی

افزایش نرخ ادامه تحصیل در مقاطع آموزش 

 عالی
0 1،  ،6،9، ،9،4، 9 

 4 ، ،1 ،1 ،4، ،6 ،4 ،4،0 ،      های پژوهشی ها و رساله رشد تعداد مقاله

 4 ،4 ،  ،1 ، ،9،9،4،4 9 های پژوهشی در صنعت پتروشیمی ارائه طرح

 4،  ،1،4 ،9 ،  ،6 1 نزدیکی و پیوند صنعت پتروشیمی با دانشگاه

 های جدید آموزش ضمن استقبال از دوره

 خدمت
1  9، 9،  ، ،  ، 4،   

 های پژوهش یافته: منبع
 

 مدل بازگشت سرمایه در آموزش منابع انسانی صنعت پتروشیمی های سازه

 ،یمیفرهنگ صنعت پتروش ،یعوامل شغل ،یعوامل سازمان)عوامل علی  :از اند عبارت

 ،(در آموزش کارکنان هیبازگشت سرما)؛ پدیده محوری (یمنابع انسان یآموزش و بالندگ

، عوامل (کارکنان یآموزش یازسنجینی و سازمان یها آموزش یاثربخش)ای  عوامل زمینه

و عوامل ( آموزش یاستراتژ)، عوامل راهبردی (یمنابع انسان یریناپذ قیتطب)گر  مداخله

 .(یعملکرد نوآورانه، عملکرد پژوهش ،یعملکرد گروه ،یا عملکرد حرفه) پیامدی

کارکنان  یفرد یبازده شیافزا»شامل  ایران کارآفرینی دیجیتالهای  شاخص

کاهش » ؛«یمیدر استفاده از منابع صنعت پتروش یور بهبود بهره» ؛«دهید آموزش

 به علت کارکنان اسینسبت به مق ییجو صرفه»؛ «خدمات یسپار برون یها نهیهز

جذب  زانیبهبود م» ؛«یمیصنعت پتروش یفروش و درآمدها شیافزا» ؛«دهیورز

سود  هیحاش شیافزا» ؛«یمیصنعت پتروش یدرآمدها شیاافز» ؛«دیجد یها هیسرما

ها،  داده یپس از گردآور ادیداده بنپردازی  نظریه ندیدر فرا. است «یمیصنعت پتروش

 پژوهش یبند و جمع یریگ جهیها نوبت به طراحی مدل، نت آن ریو تفس لیوتحل هیتجز

 یبند طبقه یمقوله اصل   در  آمده دست به یها موجود، داده تیوضع یبا بررس. رسد یم

 لیاز تحل آمده دست به کدهای هیو کارشناسان امر، از کل دیبا نظر اسات. شوند یم

کدگذاری مدل بازگشت  .گرفته شد به کار، کد  1ها، تعداد  مصاحبه یمحتوا یفیک

 ارائه   شکل کیودا در ار مکسافز سرمایه در آموزش منابع انسانی صنعت پتروشیمی در نرم

 .است شده 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
8-

16
 ]

 

                            13 / 24

http://iieshrm.ir/article-1-1946-en.html


   1 /  یمیپتروش صنعت یانسان منابع آموزش در هیسرما بازگشت مدل یطراح

 دهم جسال ه  99شماره   409 تابستان  

کدگذاری مدل بازگشت سرمایه در آموزش منابع انسانی صنعت پتروشیمی  . شکل 

 کیودا افزار مکس در نرم

 
 

 های پژوهش یافته: منبع
 

 

مبتنی بر هوش  بازگشت سرمایه پارادایمی ، مدلشده انجامکدگذاری  بر اساس

 شده  دادهنمایش   شکل  در صنعت پتروشیمیدر  آموزش منابع انسانیمصنوعی جهت 

 .است

 ،یعوامل شغل ،یعوامل سازمانمدل پارادایمی پژوهش مشخص است  بر اساس

در  هیبازگشت سرمای بر منابع انسان یآموزش و بالندگ ،یمیفرهنگ صنعت پتروش

 یآموزش یازسنجینی و سازمان یها آموزش یاثربخش. گذارند می ریتأث آموزش کارکنان

ی نیز نقش منابع انسان یریناپذ قیتطبآورند و  ، زمینه لازم را فراهم میکارکنان

عملکرد  ،یا عملکرد حرفهآموزش به  یاستراتژ تیدرنها. کند گر را ایفا می مداخله

طراحی مدل بازگشت  از پس. شود ی منجر میعملکرد نوآورانه، عملکرد پژوهش ،یگروه

 عت پتروشیمی، جهت اعتبارسنجی از روش حداقلسرمایه در آموزش منابع انسانی صن

 اعتبارسنجی مدل در حالت تخمین استاندارد در. استفاده شد (PLS)مربعات جزئی 

استراپینگ برای سنجش  و مقدار بوت tبرآورد آماره . است شده  دادهنمایش   شکل 

 .آمده است 6شکل  معناداری روابط نیز در
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  14 

 دهم جسال ه  99شماره   401 تابستان  

 آموزش منابع انسانی صنعت پتروشیمیمدل بازگشت سرمایه در .  شکل 

 
 های پژوهش یافته: منبع

 اعتبارسنجی مدل بازگشت سرمایه در آموزش منابع انسانی صنعت پتروشیمی.  شکل 

 
 های پژوهش یافته: منبع
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  11 /  یمیپتروش صنعت یانسان منابع آموزش در هیسرما بازگشت مدل یطراح

 دهم جسال ه  99شماره   409 تابستان  

 معناداری مدل بازگشت سرمایه در آموزش منابع انسانی صنعت پتروشیمی. 4شکل 

 
 های پژوهش یافته: منبع
 

با متغیرهای  مشاهده قابلرابطه متغیرهای ( گیری مدل اندازه)بخش بیرونی مدل 

نشان  یبار عامل لهیوس  بههای اصلی  با سازه سؤالاتمیزان رابطه . دهد پنهان را نشان می

بیشتر است و  4/4دهد بارهای عاملی در تمامی موارد از  نتایج نشان می. شود داده می

گیری مدل از  بنابراین بخش اندازه؛ باشد می  /94از  تر بزرگنیز در تمامی موارد  tآماره 

 بر اساس( گیری اندازه)برای اطمینان بیشتر، مدل بیرونی . اعتبار مناسبی برخوردار است

 نیانگیم. مورد ارزیابی قرار گرفت کرونباخشاخص روایی همگرا، پایایی ترکیبی و آلفای 

و ضریب رو، پایایی ترکیبی و آلفای  9/4از  تر بزرگباید  (AVE) هشد استخراج انسیوار

خلاصه نتایج ارزیابی برازش مدل . ( 64 ، زاده غلامآذر، ) باشد 1/4از  تر بزرگ کرونباخ

 .است شده  ارائه  جدول  گیری در اندازه

 9/4از  تر بزرگ (AVE) شده استخراج انسیوار نیانگیم، مقدار جدول  به  باتوجه

 کرونباخضریب رو، پایایی ترکیبی و آلفای . شود می دیتائاست، بنابراین روایی همگرا 

 دییتاپایایی تمامی متغیرها مورد  ازنظربوده بنابراین  1/4از  تر بزرگتمامی متغیرها 

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

ضریب مسیر و آماره تی  بر اساس( بخش ساختاری)های اصلی  روابط میان سازه. شود می

 جدول های اصلی در  خلاصه نتایج آزمون روابط میان سازه. ی قرار گرفتبررس مورد

 .آمده است
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مدل بازگشت سرمایه در آموزش منابع انسانی صنعت گیری  بخش اندازه.  جدول 

 پتروشیمی

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

 194/4 044/4 194/4 4/ 99 آموزش و بالندگی منابع انسانی

 049/4 041/4 049/4 941/4 های سازمانی اثربخشی آموزش

 014/4 090/4 014/4 4/  9 استراتژی آموزش

 049/4 091/4 049/4 4/  9 بازگشت سرمایه به شرکت

 041/4 044/4 041/4 946/4 منابع انسانی یریناپذ قیتطب

 4/4 0 040/4 4/4 0 949/4 ای حرفهعملکرد 

 049/4 046/4 046/4 4/ 94 عملکرد نوآورانه

 049/4 049/4 049/4 4/ 94 عملکرد پژوهشی

 4/  0 040/4 4/  0 949/4 عملکرد گروهی

 4/  0 011/4 4/  0 966/4 عوامل سازمانی

 4/  0 040/4 4/  0 949/4 عوامل شغلی

 4/ 19 090/4 4/ 19 960/4 فرهنگ صنعت پتروشیمی

 4/ 04 4/ 04 4/ 04 994/4 نیازسنجی آموزشی کارکنان

 های پژوهش یافته: منبع

مدل بازگشت سرمایه در آموزش منابع انسانی های  آزمون روابط سازه. 4جدول 

 صنعت پتروشیمی

 نتیجه اندازه اثر معناداری tآماره  ضریب مسیر  رابطه

 دییتأ 464/4 4/ 44  /  4 94/4  سرمایه بازگشت ←وبالندگی منابع انسانی  آموزش

 دییتأ 449/4 444/4  /160 4/4   آموزش استراتژی ← سازمانی های اثربخشی آموزش

 دییتأ  / 6  444/4 9 /646 1/4 0 ای حرفه عملکرد ←استراتژی آموزش 

 دییتأ  / 46 444/4 9 /91 4/ 09 نوآورانه عملکرد ←استراتژی آموزش 

 دییتأ  /016 444/4 69/ 44 4/ 04 پژوهشی عملکرد ←استراتژی آموزش 

 دییتأ  /4   444/4 96/ 04 016/4 گروهی عملکرد ←استراتژی آموزش 

 دییتأ 4/ 6  444/4 019/6 4/ 4  آموزش استراتژی ←بازگشت سرمایه به شرکت 

 دییتأ 9/4 4 6/4 4  /699 -6/4   آموزش استراتژی ←ساختمان  صنعت اطمینان عدم

 دییتأ 499/4 444/4  /  9 4/    آموزش سرمایه بازگشت ←عوامل سازمانی 

 دییتأ 4/ 44 444/4  /  9 46/4  آموزش سرمایه بازگشت ←عوامل شغلی 

 دییتأ 44/4  444/4 461/9 44/4  آموزش سرمایه بازگشت ←پتروشیمی صنعت فرهنگ

 دییتأ 4/ 40 444/4  /449 91/4  آموزش استراتژی ←نیازسنجی آموزشی کارکنان 

 های پژوهش یافته: منبع
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دهند و چون مقدار  ضرایب مسیر در این بخش شدت و جهت رابطه را نشان می
اندازه اثر . دهد ضرایب مسیر معنادار هستند است نشان می  /94از  تر بزرگ tآماره 
 در. گذارند میزان تغییراتی است که متغیرهای مستقل بر متغیرهای وابسته می     
دهد اگر یک متغیر مستقل حذف شود چه میزان تغییراتی در  این شاخص نشان می واقع

 4/ 4مقدار . این شاخص توسط کوهن ارائه گردید. شود متغیر وابسته ایجاد می
بر . (Cohen, 2013) شود گرفته می در نظر( بزرگ) 9/4 و ( متوسط) 9/4 ، (ضعیف)

 9/4 نتایج اندازه اثر متغیرهای مستقل در تمامی موارد بالای حد متوسط یعنی  اساس
 .آمد به دستیعنی قوی  9/4 و در برخی موارد حتی بیش از 
برای سنجش      بین  و شاخص ارتباط پیش     از شاخص ضریب تعیین

محاسبه  زا درونشاخص برای متغیرهای  این دو. استفاده شدمدل  ینیب شیقدرت پ
ضریب تعیین، بیانگر میزان تغییرات متغیرهای وابسته توسط متغیرهای . شوند می

مقدار ملاک برای ضعیف، متوسط  عنوان به 41/4و  4/  ، 9/4 سه مقدار . مستقل است
از شاخص . معیار ضریب تعیین است لهیوس بهو قوی بودن برازش بخش ساختاری مدل 

این . شود استفاده میمدل  ینیب شیقدرت پنیز برای سنجش      بین  ارتباط پیش

اگر . شود معرفی شد و با روش بلایندفولدینگ برآورد می استون و گیزر لهیوس بهشاخص 
بینی مناسبی برخوردار  دهد که مدل از توان پیش مثبت باشد نشان می     مقدار 
در . کند بین را برآورد می سبی شاخص ارتباط پیشاثر ن     همچنین مقدار . است

برای ارزیابی میزان ( بزرگ) 9/4 و ( متوسط) 9/4 ، (ضعیف) 4/ 4اینجا نیز سه مقدار 
      مدل ینیب شیقدرت پهای  شاخص. (Hair et al., 2021) شود تناسب استفاده می

 .است شده گزارش 9جدول در      و 

بازگشت سرمایه در آموزش منابع انسانی صنعت مدل  ینیب شیقدرت پ .1 جدول

 پتروشیمی

 Q2 q2 شده ضریب تعیین تعدیل ضریب تعیین های اصلی سازه

 4/ 41 4/ 64 4/  0 6/4 0 استراتژی آموزش

 449/4 4/ 64 6/4 0 4/4 0 بازگشت سرمایه به شرکت

 444/4 19/4  144/4 4/ 14 ای عملکرد حرفه

 4/  4 06/4  9/4 1 9/4 1 عملکرد نوآورانه

 461/4 4/ 9  4/ 16 4/ 16 عملکرد پژوهشی

 409/4 640/4 4/ 14 146/4 عملکرد گروهی

 های پژوهش یافته: منبع
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مدل پژوهش مطلوب  یزا درونهای  ضریب تعیین سازه 9جدول  نتایج بر اساس

دهد که  این نشان می. برآورد شد 4/4 0 بازگشت سرمایهتعیین  مقدار ضریب. باشد می

. را تبیین کنند بازگشت سرمایهاز تغییرات در  درصد  0اند  متغیرهای مدل توانسته

بینی  نیز در تمامی موارد مثبت برآورد شد بنابراین مدل از قابلیت پیش     شاخص 

 9/4 در همه موارد از      بین  اثر نسبی شاخص ارتباط پیش. مناسبی برخوردار است

برای ارزیابی برازش مدل از شاخص  .است بنابراین قوی برآورد گردیده است تر بزرگ

GOF  وRMS  وSRMR  وNFI برای شاخص . شود استفاده میGoF  4/ 4سه مقدار ،

برای شاخص . است شده  یمعرفمقادیر ضعیف، متوسط و قوی  عنوان بهرا  4/4 و  9/4 

RMS_theta  شاخص . است نشانه تناسب مدل 4/   از تر کوچکمقادیرSRMR  نیز

باید از  NFIمقدار شاخص . باشد 40/4گیرانه کمتر از  و خیلی سخت 4/ بهتر است زیر 

 به هنجاردو  خی تیدرنها. باشد خیلی مطلوب است 9/4باشد و اگر بیش از  تر بزرگ 4/4

نیا،  لحبیبی و جلا) باشد 9از  تر کوچککم  یا دست  از  تر کوچکنیز بهتر است 

مدل بازگشت سرمایه در آموزش منابع انسانی های ارزیابی برازش  شاخص. ( 64 

 .است شده  ارائه 4جدول  در صنعت پتروشیمی

 مدل بازگشت سرمایه در آموزش منابع انسانی صنعت پتروشیمیارزیابی برازش  .9 جدول

 GOF RMS_theta SRMR NFI شاخص
به دو  خی

 هنجار

 9از  تر کوچک 4/4از  تر بزرگ 40/4از  تر کوچک 4/  از  تر کوچک 4/4  قبول قابلمقدار 

  /609 4/  1 496/4 49/4  4/ 49 مقدار برآورد شده

 های پژوهش یافته: منبع

، شاخص (4/4 از  تر بزرگ) 4/ 49برابر  GOFمطالعه شاخص  نیدر ا

RMS_theta  شاخص (4/  از  تر کوچک) 49/4 برابر ،SRMR  تر کوچک) 496/4برابر 

دو به هنجار برابر ـ  یو شاخص خ( 4/4از  تر بزرگ) 4/  1برابر  NFI، شاخص (40/4از 

 .برخوردار است یمدل از برازش خوب نی، برآورد شد، بنابرا(9از  تر کوچک)  /609

 گیری و نتیجه بحث

در آموزش کارکنان در صنعت  هیبازگشت سرما یارائه الگو باهدفپژوهش حاضر 

 رساختیز مؤلفهمشخص شد،  آمده دست بهنتایج  بر اساس. است شده انجامی میپتروش

ای  شرایط زمینه عنوان به کیاستراتژ ییراستا هم مؤلفهشرایط علی و  عنوان بهی سازمان
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در نتایج مطالعات . شناسایی شدند در آموزش کارکنان هیبازگشت سرما در رگذاریتأث

 اشارهز به این مهم ین (Zhang et al., 2021)و همکاران  ژانگو ( Phillips, 2012) پسیلیف

آموزش و   مؤلفههمچنین . خوانی دارد و از این منظر با نتایج پژوهش حاضر هم شده 

ی منابع انسان رییناپذ قیتطب مؤلفهپدیده محوری و  عنوان بهی منابع انسان یبالندگ

 زیو مولاد یتیبیشاین مهم با نتایج . شدند ییشناساگر و بازدارنده  شرایط مداخله عنوان به

(Shibiti & Mulaudzi, 2024). یتوانمندساز یها مؤلفهنتایج نشان داد . راستا است هم 

 بازگشتراهبردها و اقدامات لازم جهت  عنوان به محوری ندیراهبرد فرآو  کارکنان

و همکاران  در نتایج مطالعه سیومبینگ. رگذارندیتأث در آموزش کارکنان هیسرما

(Sihombing et al., 2024).  و از این منظر با نتایج پژوهش  شده  اشارهنیز به این مهم

به شرکت و کسب  هیبازگشت سرما یها مؤلفهد شمشخص  تیدرنها. حاضر سازگار است

ند که با هست در آموزش کارکنان هیبازگشت سرماپیامدهای مثبت  عنوان بهی رقابت تیمز

 .هماهنگ هستند (.Govender et al., 2023) (همکاران گاوندر و)نتایج مطالعه 

بازگشت ی جهت میصنعت پتروشکاربردی به مدیران  ییها شنهادیپ اساس  نیا بر

ای بودن شرکت و بلوغ  حرفهدر صورت : دشو ارائه می در آموزش کارکنان هیسرما

شود،  می و مقررات زائد نیقوان حذفی که منجر به تیریمد یها تیقابل ارتقاءو  ندهایفرا

همچنین مدیران شرکت . بپردازند لازم به کارکنان یها ارائه آموزشتوانند به  مدیران می

لازم جهت  زاتیتجه نیتأمو  به مباحث آموزش کارکنان باور پتروشیمی با داشتن

 تیدرنهای و افزار سخت ی وافزار نرم یها رساختیز بهبود به همراه آموزش کارکنان

منابع  تیرینظام مد یطراحتوانند به  می در شرکت یامکانات آموزش یدارا یفضا جادیا

 به عیهای وس آموزش مستمر و مداوم با کاربرد، یطورکل به. دست یابند زیمتما یانسان

منجر  ها آندر  نفس اعتمادبهو  یخودباور شیافزاو  کارکنان انیتعارض م کاهش

 یبانیو پشت تیحماو  و کارکنان رانیمد انیارتباطات م بهبود همچنین با. شود می

آنچه . ی امیدوار بودانسان یروین یریادگی شیافزاتوان نسبت به  می ارشد تیریمد

جذب،  یسازوکارها ینیبازبنیاز دارند،  هیبازگشت سرما ربط شرکت جهت مدیران ذی

کارکنان متخصص  یریکارگ بهو  کارکنان یها مهارت شیافزاکارکنان،  یآموزش و بهساز

پاداش متناسب با  یاعطاشود مدیران به  در این صورت پیشنهاد می .است و زبده

 .بپردازند و خلق ارزش در شرکت یساختار یریپذ انعطاف به همراه عملکرد کارکنان

ضمن توجه به  شود، یم شنهادیپ یسازمان یها آموزش یاثربخش در خصوص

. توجه شود زیدر آموزش ن شده ارائه یمحتوا یبه سودمند ،یمطالب آموزش تیفیک
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و تسلط بر  ییبه توانا ازین یمیدر آموزش کارکنان در صنعت پتروش هیبازگشت سرما

 نیهمچن. دارد بادانشو  جربو مدرسان م دیاز اسات یریگ و بهره یاهداف دوره آموزش

 مناسب بودندوره آموزش و  یو سامانده یبودن دوره آموزش یزشیو انگ تیجذاب زانیم

کارکنان  یآموزش یازسنجین در خصوص .است تیحوزه حائز اهم نیدر ا زیوقت دوره ن

و  ینگر ندهیکارکنان، به آ یآموزش یها یازمندیمستمر ن شیضمن پا شود، یم شنهادیپ

در آموزش کارکنان در  هیبازگشت سرما. پرداخته شود زیصنعت ن یآت یازهاین ینیب شیپ

احراز شغل قابل حصول  طیو شرا یشرح شغل نیشکاف ب ییبا شناسا یمیصنعت پتروش

 ؛ لذااست تیراستا شناخت درست نقاط ضعف و قوت کارکنان حائز اهم نیو در ا ستا

به اهداف  توان یم یآموزش یازهایشناخت ن یو مشارکت کارکنان برا یبا نظرسنج

با  .افتی دست یمیدر آموزش کارکنان در صنعت پتروش هیمربوط به بازگشت سرما

، سالانه هیبازگشت سرما بهبودسهم بازار،  شیافزاسازی موارد مذکور، دستیابی به  پیاده

برای  خدمات تیفیک شیافزاو  شرکت یرقابت گاهیجا بهبودشرکت،  یدرآمد کل شیافزا

 .پذیر خواهد بود شرکت پتروشیمی امکان

در بخش کمی، . است ارائه قابلدر پایان پیشنهادهایی برای پژوهشگران آتی نیز 

، نظرات سایر صاحبان نفع نیز در نظر گرفته شود صنعت پتروشیمی مدیراننظرات  جز به

استفاده از  .دشو های این پژوهش به محققان آتی پیشنهاد می و مقایسه یافته با یافته

های مختلف کشور  در آموزش کارکنان در استان هیبازگشت سرما  مدل حاضر برای

توانند  پژوهشگران می .گردد پیشنهاد میپژوهشگران به  ها آنعزیزمان ایران و مقایسه 

در آموزش کارکنان در صنعت  هیبحث بازگشت سرما یساز جهت مفهوم یمطالعات

کردن  یاجرائ یها به روش زین یانجام داده و از منظر فن ینظر دگاهیبا دی میپتروش

 .مدل مذکور بپردازند

 منابع

طراحی الگوی جامع آموزش و توسعه منابع انسانی (.  64 ) .افکانه، مریم؛ جعفری، زهرا

 . 1 -99 (:  6)  . موزش و توسعه منابع انسانیآ. بانک سینا

 .نگاه دانش: هرانت. یربعات جزئکمترین م(.  64 . )زاده، رضا آذر، علی؛ غلام

ارزیابی اثربخشی و محاسبه نرخ بازگشت سرمایه (. 644 ) .آشفته، حمید؛ اورنگیان، امیر

دیریت و م. های آموزشی با استفاده از الگوهای کرک پاتریک و فیلیپس اجرای دوره
 . 19 - 6 (:  ) . انداز آموزش چشم
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شناسی  آسیب(.  64 ) .سالاری، آرش الهوئی، قاسم؛ سورانی، رضا؛ عدلی، فاطمه؛

پژوهشگاه : پروژه محورهای  سیستم آموزش و بهسازی منابع انسانی در سازمان زیر

 .1  -94 (:  4)4 . یطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژمفصلنامه . صنعت نفت

ارائه مدل بازگشت سرمایه در (. 99  ) .ایمانی، نسرین؛ رضایی، سعید؛ شریفی، امید
 .90 -19 (:  6)   مشاوره شغلی و سازمانی .آموزش و بهسازی منابع انسانی

 .نارون: هرانت. حداقل مربعات جزئی(.  64 . )نیا، رضا حبیبی، احمد؛ جلال

مدل توسعه سرمایه (. 99  ). لو وحید، معمارزاده طهران غلامرضا، مقیمی زهرا حاجی

. راهبردی در صنعت نفت و انرژیمطالعات فصلنامه . انسانی در وزارت نفت ایران

   (6 ) : ( 6.) 

های آموزش  سنجش میزان موفقیت دوره(.  64 ) .خسروی، بهرام؛ احمدیان، زینب

. یجغرافیا و روابط انسان. ای کارکنان های حرفه ضمن خدمت در ارتقای مهارت
1( 6 :) 00- 11. 

ارائه مدل ارزیابی (.  64 ) .زیاری، امیر؛ دهقان، احسان؛ معظمی، مجتبی دشمن

. های ضمن خدمت کارکنان در بانک تجارت های مجازی آموزش اثربخشی دوره

 .6 - (: ) 0. شوپرور شناسی آموزش جامعه

ارائه الگوی فرایند (.  64 ) .سلاجقه، سمیه؛ رضایی، محمد؛ منظری، علی؛ فاتحی، نادر

آموزش کارکنان بر اساس توسعه منابع انسانی و اصول سازمان یادگیرنده در 

 . 1 6-06 6(:   ) 9. نشناسی سیاسی ایرا جامعه .شرکت نفت فلات قاره ایران

های  بررسی اثربخشی آموزش(. 644 ) .شیری، ناهید؛ مهدوی، حسن؛ مرادی، هادی

. آموزی مهارت. ی بومی ماهر در حوزه نفت، گاز و پتروشیمیمهارتی در تربیت نیرو

9 ( 4 :)04-41 .  

 ییافزا هممدل  (. 64 ) .سید احمد ،افشانی پروانه، حسینی گل ،افزایی، گلرد  عهم

(. شرکت ملی نفت)سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی با روش تحلیل مضمون 

 .99 -10 ( :46) 4 . انرژیمطالعات راهبردی در صنعت نفت و فصلنامه 

ارائه الگوی پارادایمی (.  64 ) .اکبر؛ تمیمی، مهدی فراهانی، مریم؛ احمدی، علی

انداز  مدیریت و چشم. بازگشت سرمایه در آموزش کارکنان در صنعت پتروشیمی
 .644-4 6(:  ) 4. آموزش

 .پوران پژوهش: هرانت. دیریت مالیم(. 644 . )قالیباف، حسن

شناسایی و تحلیل عوامل (.  64 ) .نژاد، مسعود؛ عزیزی، شبنم دی؛ مهدیمحمودی، مه
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