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بهادر چنگيزی*۱ - مژگان اميريان زاده۲ -  مسلم صالحي۳ - رضا زارعي۴ 

چكيده

ــتای بهره وری  ــاني در راس ــازی نيروی انس هدف پژوهش حاضر طراحي و ارزيابي مدل توانمندس

ــد. اين پژوهش از نظر هدف كاربردی، از نظر  ــركت ملي گاز ايران بود كه با رويكرد تركيبي  انجام ش ش

ماهيت،  پيمايشي و از نظر پارادايمي، تحقيق  تركيبي- اكتشافي است. روش جمع آوری داده ها به صورت 

كتابخانه ای و ميداني بوده است. در بخش كيفي طي مصاحبه با ۱۸ نفر از افراد خبره صنعت، مهم ترين 

ــتخراج گرديد كه عبارت بودند از: عامل مديريتي،  ــاخص هاي مؤثر بر توانمندسازی نيروی انساني اس ش

ــازماني و عامل اخلاقي. در بخش  ــاختاری، عامل س عامل گروهي، عامل فردی، عامل محيطي، عامل س

كمّي براي تعيين ميزان اهميت نسبي متغيرهاي مدل، پرسشنام ه ای طراحي شد و بين نمونه ۳۳۷ نفري 

از كاركنان شركت ملي گاز ايران توزيع شد و نتايج آن با استفاده از روش تحليل عاملي اكتشافي و تأييدي 

ــد كه مهم ترين عوامل به مؤلفه هاي مديريتي، گروهي،  سازماني، محيطي،  اخلاقي، فردی و  تحليل ش

عامل ساختاری اختصاص  يافت.

واژگان كليدی: توانمندسازی، بهره وری، شركت ملي گاز، رويكرد تركيبي. 
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مقدمه
ــركت ملي گاز ايران قرار  ــركت ملي گاز، دو هدف اصلي و استراتژيك ش ــم انداز ش ــند چش در س

ــوم توليدكنندگان جهاني گاز طبيعي از يك درصد به سهمي معادل ۱۰-۸ درصد از  گرفتن در رتبه س

ــده است.)برگرفته از سايت وزارت  ــب رتبه اول در فناوری گاز در منطقه تعريف ش تجارت جهاني و كس

ــركت  ــتراتژيك مذكور بدون بالابردن بهرهوری ش ــيدن به اهداف اس ــت، ۱۳۹۹) به طور يقين، رس نف

ــاغل در سازمان ها نقش مهم و حساسي را در ايجاد  ــد. ازآنجايي كه نيروی انساني ش محقق نخواهد ش

ــت رقابتي ايفا مي كنند، بايد به دنبال راهكارهايي برای افزايش بهره وری آنان برآييم. برای افزايش  مزي

ــتای پيشبرد اهداف سازمان تكنيك   های مختلفي وجود دارد كه يكي از آنها  بهره وری كاركنان در راس

توانمندسازی نيروی انساني مي باشد.

 با توجه به اهميت بهره وري و تكليفي كه برنامه چهارم و پنجم توسعه در اين زمينه تعيين كرده 

ــور، لزوم پياده سازي كامل  ــد اقتصادي كش و با عنايت به اهميت صنعت نفت و گاز ايران در تحقق رش

ــود. در ادبيات بهره وري  ــركت گاز ازجمله ضرورت هاي غيرقابل انكار خواهد ب ــت بهره وري در ش مديري

ــده است. برخي از  ــازمان از ديدگاه هاي مختلف تعريف و دسته بندی ش عوامل مؤثر بر بهره وري يك س

ــر بهره وري پرداخته-اند.  ــازماني به تعيين عوامل مؤثر ب ــازماني و برو ن س صاحب نظران با نگاه درون س

ــازمان نيستند ولي عوامل درون سازماني در  ــازماني تحت اختيار افراد و مديران درون س عوامل برون س

ــازمان قرار دارد و  با تعمق و مديريت صحيح مي توانند از بهره وري  حيطه اختيارات افراد و مديران س

ــازی نيروی انساني"  ــد "توانمندس ــند. يكي از عواملي كه در اختيار مديران مي باش كافي برخوردار باش

ــتا در گام نخست، برآورد بهره وري و تخمين عوامل مختلف مؤثر بر آن از اهميت  ــت. در همين راس اس

ــود دارد كه با اولويت قرار دادن آنها  ــت. همچنين اقدامات مهم و قابل توجهي وج ويژه اي برخوردار اس

مي-توان سطح بهره وري را با استفاده از  آن و بابه كارگيری مؤثرتر فن آوري اطلاعات، بهبود شيوه هاي 

ــاني، توانمندسازی نيروی انساني به ميزان  مديريت و روش هاي انجام كار، تحول در مديريت منابع انس

قابل توجهي افزايش داد. 

ــي آن با توجه به گسترش سطح رقابت، پيچيدگي تكنولوژی، تنوع  اهميت بهره وری و لزوم بررس

ــليقه ها، كمبود منابع و سرعت تبادل اطلاعات بركسي پوشيده نيست. بهره وری واژه ای است كه در  س

ــي بوده و درطيفي از بهره وری جهاني تا بهره وری فردی قرار مي گيرد.  ــطح كلان و خرد قابل بررس س

ــترش مفهوم بهره وری برای بسياری از مديران واژه روشن و مشخصي نيست  عليرغم اين اهميت و گس

غالبا آن را به ديدگاه ذهني خود محدود مي كنند(محمدی، ۱۳۹۰).  بهبود بهره وری و كيفيت در عصر 

ــده است. بهره وری مفهومي است جامع و كلي كه افزايش  حاضر به يك جنبش و حركت ملي تبديل ش

ــتر، آرامش و آسايش انسان ها كه هدف  ــطح زندگي، رفاه بيش آن به عنوان يك ضرورت برای ارتقای س

اساسي همه كشور  های جهان محسوب مي شود، لازم است(ابطحي و كاظمي، ۱۳۸۰). بهبود بهره وري 
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ــد، بيافريند، نوآوري كند و  ــود نيروي انساني بتواند بهتر فكر كند، بينديش ــازمان ها موجب مي ش در س

ــتماتيك پيدا كند. تفكري كه هدف گيری آن به جای حال و گذشته؛ خلق و ساختن آينده  نگرش سيس

ــت. با نگاهي كه به كشورهاي موفق جهان  ديده مي شود اين كشورها بهاي لازم را به نيروي انساني  اس

ــالا بردن بهره وری خود در منافع  ــن عامل توليدي مي دهند و در مقابل، اين نيرو با ب ــوان مهم تري به عن

.(Sherafati & Mohammadi, 2014)حاصل از توليد سهيم مي شوند

تغيير شرايط سازمان ها منجر به تغييرنگرش آنها نسبت به منابع انساني شده است. در اين شرايط 

ــركای سازمان  ــازمان به گردانندگان اصلي جريان كار و ش ــرمايه   های س ــازمان به عنوان س كاركنان س

ــه روش   های خود راهبردی  ــری مديران، كاركنان نيز ب ــن، علاوه بر مهارت رهب ــده اند. بنابراي تبديل ش

 .( نيازمندند(

ــازمان بايد مهم ترين منبع و عامل رقابت خود (منابع انساني)  ــتيابي به اين ويژگي ها س برای دس

). سيستم توسعه منابع انساني در هر سازماني بايد  را توانمند كند(

ــي بر عملكرد و بهره وری  ــلاح و ارتقای مديريت نيروی كاركه تأثير مثبت ــای جديدی را برای اص راه   ه

). در عصر حاضر و با توجه به شرايط عدم  كاركنان دارد به وجود آورد(

ــود قدرت تحمل رقابت و  ــازمان  تقويت نش ــناختي اعضای س اطمينان، چنانچه توانمندی   های روان ش

انطباق با تغييرات كاهش يافته و سازمان به سوی عدم  بهره وری و فرسودگي پيش خواهد رفت. ازاين رو 

ــاني  ــواره به عنوان يكي از كليد  های مديريت منابع انس ــان ايجاب مي كند كه هم ــازی كاركن توانمندس

ــاني مهم ترين  ــيديان، ۱۳۸۸). منابع انس ــازمان ها قرار گيرد (نادری، رجايي پور و جمش ــه س موردتوج

ــت آوردن مزيت  ــازمان در اختيار دارد. مؤثرترين راه بهدس ــت كه هر س و باارزش ترين دارايي هايي اس

ــرايط فعلي، كارآمدتر كردن كاركنان سازمان ها است (ميرسپاسي،۱۳۸۵). اطلاع مديران  رقابتي در ش

ــان، اهميت حياتي  ــزاری برای افزايش رضايت مندی كاركن ــازی به عنوان اب ــاني از توانمندس منابع انس

). برخلاف بيشتر  ــته و بهره وری و اثربخشي بيشتری را سبب مي شود( داش

پژوهشگران كه سازمان   های خصوصي را موردمطالعه قرار داده اند و در توانمندسازی كاركنان، برانگيزش 

فردی تأكيد كرده اند (توانمندسازی روانشناختي)؛ پژوهشگران در بخش دولتي بر ساختارها و اقدامات 

ــناختي) درتوانمندسازی را ناديده  ــته اند و نقش مهم رويكرد انگيزشي(روان ش ــي تمركز داش بوروكراس

ــت اين عدم توجه به بعد انگيزشي و روان شناختي در بخش دولتي توانايي ها را  گرفته اند كه ممكن اس

برای توسعه توانمندسازی محدود كند(واعظي، ۱۳۹۲).

ــازمان ها از انجام فرآيند توانمندسازی منافعي كسب مي كنند  ــانگر آن است كه س پژوهش ها نش

ــت كالا و خدمات، افزايش  ــود كيفيت زندگي كاری، بهبود كيفي ــغلي اعضا، بهب كه افزايش رضايت ش

ــازمان ازجمله اين منافع  ــازماني، افزايش خلاقيت، آمادگي رقابت و جلب اعتماد اعضای س بهره وری س

ــاني دو فايده مهم برای سازمان دارد: اولاً كاركنان  ــتند(خالوندی، ۱۳۸۵). توانمندسازی منابع انس هس

 ارائه الگوی پيشنهادی توانمندسازی  نيروی انساني در راستای بهره وری شركت ملي گاز ايران
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ــع چالش ها به كار مي گيرند؛ دوماً از  ــا انگيزه تر و متعهدترند و حداكثر توان خود را برای رف ــد، ب توانمن

ــگيری مي كنند، زيرا بسياری از چالش   های مديريت منابع انساني ريشه در  بروز بعضي از چالش ها پيش

ــو، سازمان ها را مجبور به جهت گيری راهبردی توانمندسازی كاركنان   ناتواني كاركنان دارد. از ديگر س

ــتري از مهارت   های منابع  ــهم بيش ــازمان ها  از طريق ايجاد س ــمي و پورامين، ۱۳۹۰). س مي كند(هاش

ــاني موردنياز و استفاده از آن براي كسب برتري نسبت به رقبا، مي توانند از نيروي انساني به عنوان  انس

ــيار نزديكي ميان برنامه ريزي نيروي  ــتفاده كنند. اين امر نياز به هماهنگي بس ــتراتژيك اس عاملي اس

). توانمندسازي كاركنان يكي  ــاير عوامل بهره وري دارد( ــاني و س انس

ــتفاده بهينه از ظرفيت و توانايي هاي فردي و  از تكنيك هاي مؤثر براي افزايش بهره وري كاركنان و اس

ــازماني است. توانمندسازي فرايندي است كه در آن از طريق توسعه  ــتاي اهداف س گروهي آنها در راس

Mehrabian, Baghiza-) ــازي مستمر عملكرد كمك مي شود    قابليت افراد و تيم ها به بهبود و بهس

deh, & Alizadeh, 2018). مؤلفه   های توانمندسازی شامل احساس شايستگي، احساس  مؤثر بودن، 

ــازماني اثرات مثبت و معني داری  ــاس استقلال و احساس معني داری بر تعهد س ــاس اعتماد،احس احس

دارند كه صحت اين فرضيه با انجام پژوهش در بين كاركنان ستاد شركت ملي گاز ايران به تأييد رسيده 

است(اردستاني و پهلوان زاده، ۱۳۹۳) مشاركت كاركنان در امور و تلاش   های هوشيارانه و آگاهانه آنان 

ــك محيط متلاطم تأثير  ــزان بهره وري و بهبود آن به ويژه در ي ــا انضباط كاري مي تواند بر مي ــراه ب هم

ــود كه در آن ميان نيروي انساني  ــازمان دميده ش بگذارد. روح فرهنگ بهبود بهره وري بايد در كالبد س

.( هسته مركزي را تشكيل مي دهد(

ــود، سبك مديريت از نظارت نزديك به نظارت هدايتي و  ــتر مي ش زماني كه توانايي كاركنان بيش

ــئوليت پذيری كاركنان نيز مي شود چراكه  ــبك باعث تغيير در مس تفويضي تغيير مي  كند. اين تغيير س

ــوند و اين  ــت مي آورندخلاق و خود مدير نيز مي ش كاركنان با آزادی عملي كه در انجام كارها به دس

ــازماني مي بايست موردتوجه قرار گيرد(هداوند  ــد  های است كه در ايجاد بهره وری س همان حلقه گم ش

ــانى روش هاى مختلفى  ــراى توانمند كردن نيروى انس ــازماني ب ــان، ۱۳۸۶). امروزه در هر س و صادقي

ــازی كاركنان تكنيكي براى افزايش بهره ورى كه از طريق بالابردن تعهد  ــود. توانمندس به كاربرده مى ش

ــازی كاركنان بين دو  ــتفاده قرارگرفته است. توانمندس ــازمان و بالعكس مورداس ــبت به س كاركنان نس

ــازد و در راستاى  ــو مى س ــازمانى را هم س عنصر كنترل و آزادی تعادل برقرار كرده و اهداف فردى و س

هم افزايي نيروها و استعدادها، كاركنان باور مى كنند كه رشد و پيشرفت سازمانشان منافع آن ها را نيز 

در بردارد(شريف زاده و محمدى مقدم، ۱۳۸۸). 

ــده بر مهارت هاي رهبري و مديريتي حاكي از اين است كه فعاليت هاي مرتبط  مطالعات انجام ش

ــت. توانمندسازي  ــازماني اس ــازي كاركنان، جزء اصلي فعاليت   های اثربخش مديريتي و س با توانمندس

ــي و رفتاري كه باعث  ــهيل در ايجاد رفتار انگيزش ــت كه موجب تس ــازمان ها به عنوان ابزاري اس در س
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). توانمندسازي اقدامي است  ــت( ــده اس افزايش بهره وري مي گردد، شناخته ش

ــي ؛ به عبارت ديگر فرايند تغيير باورهاي دروني افراد  درجهت تقويت باورهاي فردي در رابطه با اثربخش

) ــو داا خودكارآمدي آنها كه منجر به افزايش انگيزه و بهره وري مي ش

 .(

ــازی كاركنان اين موضوعات مورد توجه  ــازماني و توانمندس  با توجه به اهميت بالای بهره وری س

ــت. برای مثال، ادب و زحمتي (۱۳۹۲) در پژوهشي در ستاد سازمان  ــگران داخلي نيز بوده اس پژوهش

ــي تاثير توانمندسازی بر بهره وری منابع انساني پرداخته اند كه حاكي از تاثير  امور مالياتي كه به بررس

مثبت و معنادار توانمندسازی و ابعاد آن شامل شايستگي، اعتماد، معناداری، موثربودن و آزادی عمل بر 

بهره وری منابع انساني با ابعاد خلاقيت، رضايت شغلي، تعهد سازماني و مشاركت مي باشد. همچنين با 

بكارگيری تكنيك آنتروپي، شايستگي، آزادی عمل، موثربودن، اعتماد و معني داری به عنوان مهم ترين 

ابعاد توانمندسازی منابع انساني انتخاب شدند.

نتايج پژوهشي كه در بين كاركنان سازمان آموزش و پرورش استان فارس در رابطه با توانمندسازی 

كاركنان و عملكرد شغلي و بهره وری نيروی انساني با رويكرد سنجش همبستگي انجام شده شده است 

ــغلي و بين توانمندسازی با بهره وری  ــازی با عملكرد ش حاكي از رابطه مثبت و معناداری بين توانمندس

ــان مي دهد كه ابعاد تواندسازی  ــيون چندگانه نش ــاني وجود دارد و همچنين تحليل رگرس نيروی انس

ــاني باشند (نصيری، قلتاش و  ــغلي و متغير بهره وری نيروی انس مي توانند پيش بيني كننده عملكرد ش

سرچهراني، ۱۳۹۴). 

ــت.  ــگران بوده اس ــازی موردتوجه پژوهش در صنعت نفت و گاز نيز موضوع بهره وری و توانمندس

بهره وری در صنعت نفت و گاز كشور و با توجه به اهميت اقتصادی آن از جايگاه ويژ  های برخوردار است. 

ــجم جهت معماری فرهنگ  ــركت ملي مناطق نفت خيز جنوب چارچوبي منس به همين دليل نيز در ش

بهره وری بر پايه ارزش   های سازماني تدوين شده است (جودزاده، يعقوبي، روشن و نداف، ۱۳۹۷). 

ــل عوامل مؤثر بر  ــايي و تحلي ــي با هدف شناس ــي صنعت نفت پژوهش ــي از مراكز پژوهش دريك

ــعه آينده صورت گرفته كه ۲۸ عامل مؤثر در سه دسته عوامل  ــگران برای توس ــازی پژوهش توانمندس

شغلي، سازماني و فردی مورد بررسي قرارگرفته است. با استفاده از تحليل عاملي تاييدی بار عاملي هر 

ــد و در نهايت با ارزيابي وضعيت موجود و با توجه به پايين بودن هر سه  ــاخص ها محاسبه ش يك از ش

ــبت به ميانگين، اقدامات اصلاحي پيشنهادشده است (فرميهني فراهاني، مضطرزاده  دسته شاخص نس

و بهرامي، ۱۳۹۷). 

ــگر ۲۱ روش  ــت پژوهش ــركت پالايش نفت تبريز صورت گرفته اس ــي ديگر كه در ش در پژوهش

ــازی كاركنان را بررسي كرده است و ۱۳ روش را دارای اهميت بيشتر نسبت به بقيه روش ها  توانمندس

ــطح اول قرار دارند  ــئوليت پذيری در س ــالاری و مس ــف مي كند. دو مؤلفه ی توجه به شايسته س توصي
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ١٩٠ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــاخص   های  ــاركت كاركنان تأثيرگذارترين ش ــاخص   های آموزش، هدايت مديران، و مش و همچنين ش

توانمندسازی مديران در شركت پالايش نفت تبريز بوده است (ايرانزاده، ۱۳۹۵).

ــازی كاركنان يكي از رويكردهايي هست كه مي تواند منجر به بهره وری منابع انساني و  توانمندس

ــتراتژيك صنعت گازو مقوله بهره وری در  ــازمان گردد. با توجه به اهميت اس در نتيجه بهره وری كل س

ــازی كاركنان در جهت ارتقای بهره وری منابع انساني  ــي در زمينه توانمندس اين صنعت، انجام پژوهش

ــتخراج مهم ترين شاخص   های موثر بر توانمندسازی  بيش از پيش ضرورت دارد. هدف اين پژوهش اس

نيروی انساني و همچنين تعيين درجه اهميت هر يك از اين شاخص ها در مدل توانمندسازی مي  باشد. 

سوالات اصلي اين پژوهش عبارتند از:

مهم ترين شاخص   های موثر بر توانمندسازی منابع انساني چيست؟

درجه اهميت هر يك از شاخص ها در مدل توانمندسازی چقدر مي باشد؟

روش شناسي 
ــتای بهره وری  ــاني در راس ــازی نيروی انس هدف كلي پژوهش طراحي و ارزيابي مدل توانمندس

ــت. پژوهش حاضر  ازنظر هدف كاربردی، روش انجام آن  ــركت ملي گاز ايران با رويكرد تركيبي اس ش

ــي و روش جمع آوری داده ها به صورت كتابخانه ای-ميداني بود. پژوهش در چارچوب  توصيفي-پيمايش

ــت. فرآيند تحليل داده ها درروش  ــرد كيفي و با به كارگيری روش نظريه داده بنياد انجام گرفته اس رويك

ــاس كدگذاری داده   های خام و سپس دسته بندی انتزاعي كدها در قالب مفاهيم  نظريه داده بنياد بر اس

ــايي مقوله ها،  ــت(طلايي، ۱۳۹۸). بنابراين تحليل داده ها با «كدگذاري باز» (شناس ــام پذيرفته اس انج

مشخصه ها، و ابعاد) آغازشده با «كدگذاري محوري» (بررسي شرايط، راهبردها، و پيامدها) ادامه يافته 

ــكل دادن نظريه حول يك مقوله) ادامه پيداكرده است(سرمد،۱۳۹۰). در  و با «كدگذاري انتخابي» (ش

بخش كيفي جامعه آماری متشكل از صاحب نظران، اساتيد و متخصصان منابع انساني شركت ملي گاز 

ايران بوده است. روش نمونه گيری هدفمند و با لحاظ كردن اختلاف حداكثری بين نمونه ها ازنظر تفاوت 

ــكده، رشته تحصيلي و رتبه علمي بوده است. معيار  های انتخاب نمونه شامل داشتن سمت در  در دانش

منابع انساني شركت ملي گاز و داشتن سوابق كاری بالا(حداقل ۲۰ سال) بود كه ۱۸ نفر انتخاب شدند. 

در فاز اوّل عوامل و شاخص هاي اصلي توانمندسازی نيروی انساني در راستای بهره وری استخراج شدند 

و ساختار مدل به طوركلي تبيين گرديد. پس از شناخت عوامل و شاخص هاي مهم توانمندسازی نيروی 

انساني در راستای بهره وری اولويت و اهميت متغيّرهاي مدل تعيين شده است. در بخش كمّي پژوهش 

براي تعيين ميزان اهميت نسبي متغيرهاي مدل، پرسشنام  های با استفاده از شاخص   های به دست آمده 

در مرحله اول تحقيق طراحي گرديد. پرسشنامه مذكور شامل چهار بخش اطلاعات جمعيت شناختي، 

ــاخص   های ابعاد توانمندسازی منابع انساني با ۴۳ گويه، شاخص   های عوامل مؤثر بر توانمندسازی با  ش
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۲۸ گويه و شاخص   های ابعاد بهره وری شركت (با دو سئوال در وضعيت مجود و مطلوب) با ۲۸ گويه در 

طيف ليكرت ۵ گزين  های طراحي شد. برای بررسي روايي پرسشنامه از روش تحليل عاملي تأييدی با 

بهره گيری از نرم افزار AMOS  استفاده شد. برای بررسي پايايي پرسشنامه نيز ضريب آلفای كرونباخ با 

كمك نرم افزار SPSS محاسبه شد كه با در نظر گرفتن ۰,۷ به عنوان آستانه مورد قبول پايايي، پايايي 

ــاني شركت ملي گاز  ــد. جامعه آماری پژوهش كاركنان منابع انس ــئوالات مورد تأييد واقع ش تمامي س

ايران به تعداد ۲۷۵۰ نفر بود كه با روش نمونه گيری تصادفي طبقه بندی چندمرحل ه ای و با استفاده از 

ــدند. در تجزيه وتحليل داده ها در بخش كمّي  فرمول كوكران ۳۳۷ نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب ش

از روش معادلات ساختاری و نرم افزار  های SPSS.23 و Amos استفاده  شد.

يافته ها
ــي با توجه به شاخص   های مرتبط  ــاس كدگذاري اوليه، باز، محوري و گزينش در اين تحقيق بر اس

ــازی نيروی انساني در راستای بهره وری به طراحي مدلي در اين زمينه پرداخته شده است.  با توانمندس

لازم به ذكر است فرايند جمع آوري و تحليل داده ها در اين روش تحقيق به صورت زيگزاگي و هم زمان 

ــباع برسد  ــت كه محقق در داده ها به مرز اش ــت. جمع آوري داده ها تا جايي ادامه پيداكرده اس بوده اس

ــاني در راستای بهره وری شركت ملي گاز ايران كه  ــازی نيروی انس و مفاهيم مرتبط با پديده توانمندس

ــط مصاحبه شوندگان مختلف مطرح شده اند تكراري شده و مطلب جديدي به مدل اضافه نشود. در  توس

ــده است. تحليل جزئي داده ها، سئوال  ــان انجام ش اين تحقيق مصاحبه با تمام خبرگان در محل كارش

ــكاران،  ــته از داده ها هستند(س ــه اي، روش هاي اصلي تحليل در تئوري برخاس ــردن و تحليل مقايس ك

ــاني در راستای بهره وری در شركت ملي  ــعه ي مدل نظري توانمندسازی نيروی انس ۱۳۸۶). براي توس

ــل داده ها بين كُدگذاري باز و محوري  ــكلي مداوم و هدفمند، طي فرايند تحلي ــران، محقق به ش گاز اي

ــت. در ابتداي كُدگذاري، تلاش شده است كه مقوله ها از طريق كُدگذاري باز مشخص  حركت كرده اس

شوند و  سپس، طي كُدگذاري محوري به يكديگر مرتبط شوند. بعد از اين كه ارتباط بين مقوله ها طي 

ــدند، طي كُدگذاري انتخابي مقوله ها، مقوله هاي فرعي و ارتباط  ــايي ش كُدگذاري باز و محوري شناس

آن ها يكپارچه شده اند. 

در مرحله ی اول از مصاحبه ها، كدگذاری باز انجام مي شود و درنهايت در كدگذاري نهايي از شيوه 

نام گذاري جامعه شناختي استفاده شده است. در كدگذاري محوري، محقق با طرح پرسش هايي درباره ي 

ــت به داده ها رجوع كرده و به بررسي حوادثي كه  ــخص كننده ي نوعي رابطه اس هر مقوله كه عموماً مش

ــت. در فرآيند كدگذاري محوري محقق هنگامي كه با  ــت پرداخته اس مؤيد يا رد كننده ی پرسش هاس

داده ها كاركرده است به شكلي قياسي روابط يا ويژگي هاي ممكن آن ها را پيشنهاد نموده است و سپس 

تلاش كرده است تا آنچه را كه به شكل قياسي بيان كرده است  در مقابل داده ها بررسي كند.
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ــمردن ابعاد مهم  ــريح و برش ــان خاص خود به تش ــا ادبيات و زب ــدام ب ــوندگان هرك  مصاحبه ش

ــتای بهره وری پرداخته اند و محقق با بازخواني هاي مكرر، انجام  ــاني در راس ــازی نيروی انس توانمندس

ــابهت هاي خاص آنها پي برده  ــترک به روابط و مش ــای موردنظر و يكي كردن مفاهيم مش كدگذاری    ه

ــه اي- نظري كه به وسيله ی  ــت. براي بهبود فرايند طبقه بندي كدها در قالب مقوله ها از ابزار مقايس اس

ــتراوس و كوربين در سال ۱۹۸۹ پيشنهاد شده است(سكاران،۱۳۸۶) استفاده  گرديد. بر اين اساس  اش

ــته بندي شدند. مقوله هايي كه در  ــت آمده نهايي در قالب ۲۵ مقوله و ۷ محور اصلي دس كدهاي به دس

ــدند، ديدگاه ها، تفكرات و ايده هايي را در ذهن محقق ايجاد  مراحل ابتدايي مورد تجزيه وتحليل واقع ش

ــپس بين مقوله ها و ويژگي هاي شناسايي شده  ــئوال و مصاحبه هاي بعدي مطرح كند. س كردند تا در س

در مرحله ي اوليه ي كدگذاري بازحركت رفت و برگشتي انجام شده است. 

ــده اضافه شدند تا  ــدند به مقوله هاي شناسايي ش ــايي ش مفاهيم جديدی كه در مصاحبه ها شناس

ــته بندي و انتخاب مقولات و محورها  با همكاری  ــيدند. دس ــباع نظري رس زماني كه مقوله ها به حد اش

ــاتيد دانشگاهي انجام شد. هركدام از خبرگان به طور مستقل اين كار  ــاني و اس خبرگان حوزه منابع انس

ــاندند، پس ازآن محقق با جمع بندي نظرات آنها اقدام به نهايي كردن موارد نموده است.  را به انجام رس

بر اين اساس كليّه مقوله ها (۲۵ مقوله) و محورهاي كلي (۷ محور كلي) شناسايي شده و توانمندسازی 

نيروی انساني در راستای بهره وری شركت ملي گاز حول اين محورها شكل گرفت. جدول (۱) كدهاي 

نهايي استخراج شده از مصاحبه ها را به طور كامل نشان مي دهد.

در اين پژوهش براي مقياس سازی مؤلفه هاي استخراج شده براي توانمندسازی نيروی انساني در 

راستای بهره وری از دو روش نمرات عاملي و محاسبه ميانگين گويه ها استفاده شده است. در مدل سازی 

از مقياس سازی مؤلفه ها مطابق با نتايج استخراج شده از تحليل عاملي اكتشافي و تأييدي استفاده شده 

است. براي توصيف شاخص هاي مركزي و پراكندگي اين مؤلفه ها به متغيرهاي به دست آمده از طريق 

ــده است. در ادامه به توصيف  ــخ هاي انتخاب شده اعضاي نمونه آماري استناد ش ــبه ميانگين پاس محاس

ــده و جزئيات دقيق شاخص هاي آماري گرايش مركزي و پراكندگي  اين متغيرهاي پژوهش پرداخته ش

متغيرها در جدول (۲) نشان داده شده است.

ــت. چون  ــده اس ــتفاده ش ــي معنادار بودن رابطه بين متغيرها از آماره آزمون تي اس جهت بررس

ــده با  ــود بنابراين اگر ميزان بار  های عاملي مشاهده ش ــي مي ش ــطح خطای ۰.۰۵ بررس معناداری در س

آزمون تي از ۱/۹۶ كوچك تر محاسبه شود.

ــده برای هر  ــد، جذر ميانگين واريانس استخراج ش ــتگي بين متغيرها كمتر از ۰/۹ باش اگر همبس

ــخيص ابزار اندازه گيری  ــد، نشان دهنده اعتبار تش ــاير متغيرها باش ــتگي آن با س متغير بيش از همبس

ــازه ها كمتر از ۰/۹ بوده، كه قابل قبول است، از طرفي،  ــتگي ميان همه س ــت. در اين تحقيق همبس اس

ــتگي همان متغير با ساير متغيرها بيشتر است. بنابراين، سازه ها اعتبار  جذر AVE هر متغير از همبس
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 ارائه الگوی پيشنهادی توانمندسازی  نيروی انساني در راستای بهره وری شركت ملي گاز ايران | ١٩٣ |

كد  های نهايي شده (منبع: مستخرج از مصاحبه ها)

سبك مديريت و رهبریمحور
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ١٩٤ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ضرايب همبستگي مؤلفه ها و عامل اصلي توانمندسازی نيروی انساني در راستای بهره وری شركت 
ملي گاز ايران(منبع: يافته   های پژوهش)

MFGFIFEFOFMASFMODELمؤلفه

بار عاملي مؤلفه ها با عامل اصلي توانمندسازی نيروی انساني در راستای بهره وری شركت ملي گاز ايران 
(منبع: يافته   های پژوهش)

مؤلفه هاي توانمندسازی نيروی عامل اصلي
انساني در راستای بهره وری

بار عاملي يا 
ضريب گاما

t ضريب آماره
تشخيص

MF

GF

IF

EF

OF

MA

SF
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| ١٩٥ | 

ــاخص هاي برازندگي تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم نيز در حد مطلوب و  ــخيصي دارند. نتايج ش تش

قابل قبولي به شرح جدول (۳) مي باشند.

برای بررسي برازش   های كلي مدل توانمدسازی، شاخص   های برازندگي مدل در جدول شماره(۴) 

ارائه شده است.

در اين پژوهش براي مقياس سازی مؤلفه هاي استخراج شده براي توانمندسازی نيروی انساني در 

راستای بهره وری شركت ملي گاز ايران از محاسبه ميانگين گويه ها استفاده شده است. در توصيف اين 

متغيرها به شاخص هاي مركزي و پراكندگي استناد شده است (جدول ۵).

ــي شاخص هاي فراواني، درصد فراواني، نما، ميانه و ميانگين تمام گويه هاي مشخص كننده  بررس

ــان مي دهد از ديد  ــخ دهندگان نش ــده اصلي در بخش تحليل عاملي از ديد پاس هفت عامل شناخته ش

آنها كليه شاخص هاي توانمندسازی نيروی انساني در راستای بهره وری اعم از عامل مديريتي گروهي، 

فردی، محيطي، سازماني، ساختاری و عامل اخلاقي داراي اهميت بالاتر از ميانگين (عدد ۳)، مي باشند.

ــك گروهي،  ــه ميانگين ي ــه دوّم از تحليل هاي مقايس ــتنباطي مطالع ــل اس ــراي تجزيه وتحلي ب

ــه ميانگين رتبه استفاده شده است. ميانگين هفت مؤلفه  ــه ميانگين دو جامعه مستقل و مقايس مقايس

ــركت ملي گاز ايران با ميانگين نظري مقياس  ــتای بهره وری ش ــاني در راس ــازی نيروی انس توانمندس

شاخص   های برازش كلي مدل توانمندسازی نيروی انساني در راستای بهره وری شركت ملي گاز 
ايران(منبع: يافته   های پژوهش)

مقدار به دست آمده مقدار مطلوبشاخص
در پژوهش

وضعيت 
شاخص

RMSEA

NFI

CFI

PNFI

PGFI

GFI

AGFI

 ارائه الگوی پيشنهادی توانمندسازی  نيروی انساني در راستای بهره وری شركت ملي گاز ايران
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ١٩٦ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــه شده است. براي اين منظور از آزمون مقايسه ميانگين يك گروهي استفاده  شده  اندازه گيري مقايس

ــده براي هفت مؤلفه  مديريتي، گروهي، فردی، محيطي، سازماني، اخلاقي،  ــت. آماره t محاسبه ش اس

ــان مي دهد وضعيت هر  ــت كه نش ــر از مقدار بحراني ۱/۹۶ اس ــوع مقياس بزرگ ت ــاختاری و مجم س

ــاني در راستای بهره وری شركت ملي گاز  ــازی نيروی انس ــايي توانمندس يك از اين هفت مؤلفه  شناس

 t ــت. قدر مطلق آماره ــط نظري مقياس اندازه گيري اس ايران به صورت معني داري  در حد بالاي متوس

محاسبه شده براي مؤلفه شرايط زيست محيطي كوچك تر از مقدار بحراني ۱/۹۶ است كه نشان مي دهد 

ــاني در راستای بهره وری شركت ملي گاز ايران به صورت  ــازی نيروی انس وضعيت اين مؤلفه  توانمندس

معني داري  نبوده و در حد متوسط نظري مقياس اندازه گيري است

ــتای بهره وری  ــاني در راس ــازی نيروی انس ــه ميانگين وضعيت مؤلفه هاي توانمندس براي مقايس

ــامل عوامل مديريتي، گروهي، فردی، محيطي، سازماني، اخلاقي،وعامل  ــركت ملي گاز ايران كه ش ش

ــده است. با توجه به اينكه  ــت، از آزمون مقايسه ميانگين دو جامعه مستقل۱ استفاده ش ــاختاری اس س

ــت و يا سطح  ــده براي هر هفت مؤلفه بزرگ تر از قدر مطلق مقدار بحراني ۱/۹۶ اس آماره t محاسبه ش

ــواهد لازم براي رد فرضيه  ــت، بنابراين ش ــده براي آن ها كوچك تر از ۰/۰۵ اس معني داري  مشاهده ش

ــتای بهره وری  ــاني در راس ــازی نيروی انس صفر مبني بر برابر بودن ميانگين اهميت مؤلفه توانمندس

 شاخص هاي گرايش مركزي و پراكندگي مؤلفه هاي مربوطه در فاز دوّم پژوهش تعيين اهميت 

متغيرّهاي مدل (منبع: يافته   های پژوهش)

انحراف ميانگينتعدادمتغير پژوهش
كشيدگيچولگيواريانسمعيار

انحراف ضرايب

كشيدگيچولگي
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| ١٩٧ | 

شركت ملي گاز ايران با وضعيت مؤلفه ها در شركت ملي گاز ايران وجود دارد. نتايج نشان مي دهد كه 

وضعيت شركت ملي گاز ايران در مقايسه با اهميت هر يك از هفت مؤلفه توانمندسازی نيروی انساني 

ــركت ملي به صورت معني داري در شرايط نامناسب قرار دارد كه نتايج آن در  ــتای بهره وری ش در راس

جدول(۶) نشان داده  شده است.

ــازی نيروی انساني در راستای  ــه ميانگين رتبه هفت مؤلفه مرتبط با توانمندس براي مقايس

ــا پارامتريك رتبه بندی  ــه ميانگين رتبه مقادير تكراري يعني آزمون ن ــره وری از آزمون مقايس به

ــده است. سطح خطاي محاسبه شده براي مقايسه ميانگين رتبه هفت مؤلفه  فريدمن۱  استفاده ش

ــي از مؤلفه هاي مرتبط با  ــل ميانگين رتبه يك ــان مي دهد حداق ــت كه نش كوچك تر از ۰/۰۵ اس

ــتای بهره وری به صورت معني دار بزرگ تر از ديگري است.  ــاني در راس ــازی نيروی انس توانمندس

ــازماني، محيطي، اخلاقي،  بزرگ ترين ميانگين رتبه به ترتيب به مؤلفه هاي مديريتي، گروهي، س

ــازی  ــاس اين يافته ها، در نهايت مدل توانمندس ــاختاری اختصاص دارد. بر اس فردی و عامل س

ــركت ملي گاز ايران-رويكرد تركيبي به صورت شكل (۱)  ــاني در راستای بهره وری ش نيروی انس

ارائه شده است.

 مقايسه ميانگين مؤلفه هاي مرتبط با توانمندسازی نيروی انساني در راستای بهره وری با مقدار 

نظري مقياس

مقايسه ميانگين تجربي با مقدار نظري ابزار اندازه گيری (سه)

t

 ارائه الگوی پيشنهادی توانمندسازی  نيروی انساني در راستای بهره وری شركت ملي گاز ايران
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ١٩٨ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

بحث و نتيجه گيری
ــازی نيروی انساني در راستای بهره وری در شركت ملي گاز ايران  به منظور تبيين مدل توانمندس

ــد. با توجه به عدم وجود ادبيات و پيشينه  ــناخت عناصر و عوامل مهم در اين حوزه ضروري مي باش ش

ــتای بهره وری در بخش منابع انساني، در اين  ــاني در راس ــازی نيروی انس غني در خصوص توانمندس

تحقيق سعي بر آن شد تا در جهت رسيدن به اين هدف در دو بخش كيفي و كمّي مطالعه دنبال شود. 

ــاخص   های  ــاني و تعيين عوامل مهم و ش در فاز اول پس از انجام مصاحبه با خبرگان حوزه منابع انس

ــتای بهره وری و انجام كدگذاری اوليه و كدگذاری نهايي  ــازی نيروی انساني در راس مؤثر بر توانمندس

شكل۱- مدل توانمندسازی نيروی انساني در راستای بهره وری شركت ملي گاز ايران
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| ١٩٩ | 

ــايي گرديد. در فاز دوّم پژوهش كه  ــتخراج و شناس ۱۳۲ مفهوم و ۲۵ مقوله در در هفت محور كلي اس

ــركت ملي  ــه تعيين اهميت متغيرهاي مدل اختصاص دارد، نمونه اي بالغ بر ۳۵۴ نفر از كاركنان ش ب

ــخ دادند. يافته هاي حاصل نشان از آن داشت كه از ديد پاسخ دهندگان  ــنامه تحقيق را پاس گاز پرسش

ــاخص هاي توانمندسازی نيروی انساني در راستای بهره وری اعم از عوامل مديريتي، گروهي،  تمامي ش

فردی، محيطي، سازماني، ساختاری و اخلاقي داراي اهميت بالاتر از ميانگين هستند.

ــد در دوره   های ضمن خدمت  ــازمان ها بتوانن ــش چارچوبي را فراهم مي كند كه س ــج پژوه نتاي

ــدف عمده توجه كنند. در  ــتم باور كاركنان به عنوان يك ه ــتفاده نمايند و به سيس كاركنان از آن اس

ــازی و آماده سازی روان كاركنان برای انجام  ــرايط پيامد  های مطلوب عبارت است از: توانمندس اين ش

ــده را در پي دارد سازمان ها بايد از پادش   های  اقدامات مؤثر كه بهره گيری از رويداد  های پيش بيني نش

بيروني با اعمال كنترل و همچنين استفاده تنبيهي از ارزيابي عملكرد اجتناب كنند، در عوض مديران 

ــغلي و بهره وری بيشتر از توانايي بالقوه  ــئوليت پذيری وظايف ش ــتي كاركنان را برای مس اجرايي بايس

ــيدن از نوآوری، يادگيری از اشتباهات و...  ــك پذيری و نترس ــتای اهداف سازماني، ريس آن ها در راس

برانگيزند.

منابع
ابطحي، سيد حسين و كاظمي، بابك (۱۳۸۰). بهره وری. تهران: موسسه مطالعات و پژوهش   های بازرگاني.
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ــليمان (۱۳۹۵). شناسايي و سطح بندی روابط مؤلفه   های توانمندسازی كاركنان با استفاده از  ايران زاده، س

ــاني در صنعت نفت،  ــركت پالايش نفت تبريز)، مديريت منابع انس رويكرد ISM (مطالعه موردی: ش

سال۷، شماره ۲۷، صص ۲۴-۵۴

ــه چارچوب بومي  ــداف، مهدی(۱۳۹۷). ارائ ــيد عليقلي و ن ــن، س ــودزاده، مهتا، يعقوبي، نورمحمد، روش ج

ــركت ملي مناطق نفت خيز جنوب، مديريت منابع انساني در صنعت  معماری فرهنگ بهره وری در ش

نفت، سال۹، شماره ۳۶،صص ۱۰۳-۱۳۶.

خالوندی، فاطمه (۱۳۸۵). رابطه ی ويژگي   های شغل با توانمندسازی شناختي كاركنان در بانك كشاورزی 

شهر تهران در سال۸۴-۸۵. پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه علامه طباطبايي، تهران.

ــوم، تهران، مركز  ــازمان)، چاپ س ــا (۱۳۸۲). مديريت بهره وري (تجزيه وتحليل آن در س ــي، غلامرض خاك

انتشارات علمي دانشگاه آزاد اسلامي.

ــت و  ــرمد، زهره، بازرگان، عباس و حجازی، الهه (۱۳۹۰). روش   های تحقيق در علوم رفتاری. چاپ بيس س

يكم، تهران، نشر آگاه.
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ــيرازی،  ــد صائبي و محمود ش ــت، مترجمان محم ــای تحقيق در مديري ــا (۱۳۸۶). روش   ه ــكاران، اوم س

تهران:انتشارات موسسه عالي آموزش و پژوهش مديريت و برنامه ريزی. 

شريف زاده، فتاح و محمدی مقدم، يوسف (۱۳۸۸). ارتباط توانمندسازى كاركنان با بهره ورى نيروى انسانى كاركنان 

فرماندهى انتظامى استان لرستان، فصلنامه مطالعات مديريت انتظامى، سال۴، شمارة ۱، صص ۷-۱۹.

ــتاني، عباس و پهلوان زاده، سعيد (۱۳۹۵). بررسي تأثير مؤلفه   های توانمندسازی نيروی انساني  صالح اردس

ــازماني كاركنان (مطالعه موردی: شركت عمليات انتقال گاز ايران- ستاد تهران)، مديريت  بر تعهد س

منابع انساني در صنعت نفت، سال ۷، شماره ۲۸، صص ۱۰۳-۱۳۰.

ــه (۱۳۹۸). طراحي مدل  ــد، كاظمي، عاليه و محمدی كنگراني، حنان ــي، حميدرضا، جعفر نژاد، احم طلاي

ــتانه (مطالعه موردی: آتش سوزی ساختمان پلاسكو،  ــازی در شبكه تأمين خدمات بشردوس اعتمادس

انفجار شهران، آب گرفتگي مترو تهران). نشريه مديريت سازمان   های دولتي. دوره ۷، شماره ۲ (پياپي 

۲۶)، صص ۵۹-۸۲.

ــايي و تحليل عوامل مؤثر  ــن (۱۳۹۸). شناس فرمهيني فراهاني، احمد، مضطرزاده، فتح االله و بهرامي، محس

ــعه آينده؛ موردمطالعه؛ يكي از مراكز پژوهشي صنعت نفت،  ــازی پژوهشگران برای توس بر توانمندس

مديريت منابع انساني در صنعت نفت، سال ۱۰، شماره ۳۹، صص  ۱-۲۸.

محمدی، رزگار(۱۳۹۰). رابطه زير سيستم   های مديريت دانش و هوش سازماني با بهره وری منابع انساني در 

فدراسيون   های ورزش منتخب، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه علامه طباطبايي تهران.

ــاني و روابط كار(نگرشي نظام گرا)، چاپ يازدهم، انتشارات  ــي، ناصر (۱۳۸۵). مديريت منابع انس ميرسپاس

نقش جهان.

ــه توانمندی   های روان شناختي  ــعيد و جمشيديان، عبدالرسول(۱۳۸۸). مقايس نادری، ناهيد، رجايي پور،س

ــركت پالايش نفت اصفهان بر اساس نوع  فعاليت، سمت و تحصيلات، مجله پژوهش   های  كاركنان ش

ــگاه اصفهان، سال ۴، شماره ۲،  ــي دانش ــكده علوم تربيتي و روانشناس ــناختي  دانش تربيتي و روان ش

صص۴۸-  ۳۹.

ــادات، قلتاش، عباس و سرچهاني، زهرا(۱۳۹۴). رابطه توانمندسازی كاركنان با  نصيری وليك نبي، فخرالس

ــغلي و بهره وری نيروی انساني سازمان آموزش و پرورش استان فارس، مديريت بر آموزش  عملكرد ش

سازمان ها، دوره۴، شماره ۲، صص ۹۰ -۶۳.

واعظي، محبوبه (۱۳۹۲). تأثير توانمندسازی روان شناختي بر اساس رويكرد شفيع آبادی بر رضايت شغلي 

معلمان، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه علامه طباطبايي تهران.

هاشمي، سيدحامد و پورامين زاد، سعيده (۱۳۹۰). چالش   های فراروی توسعه منابع انساني و راهكاری برای 

رفع آن، كار و جامعه مهر، شماره ۱۳۶، صص۵-۲۱.

ــان، مجله تدبير،  ــش در توان افزايي كاركن ــازه   های اثربخ ــهره (۱۳۸۶). س ــعيد و صادقيان، ش ــد، س هداون

شماره۱۸۰، صص۵۴-۶۱.
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