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Abstract 
The purpose of this study is to validate the consequences and results of 

creating a maturity of green human resources in the first class areas of the 

National Iranian Petroleum Products Distribution Company. This research is 

a descriptive research and correlational studies. After confirming the validity 

and reliability of the statistical population questionnaire, the employees have 

an organizational base of 14 and above in the first-class areas of the 

company and the sample size is estimated at 300 people. The questionnaire 

reliably measured the characteristics of the consequences and results of 

creating green human resources in the first-class areas of the National 

Iranian Petroleum Products Distribution Company. 
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  سال چهاردهم  55شماره  1401 زمستان   98تا  79صفحات  

ایجاد  حاصل از نتایجپیامدها و  بندی اولویتاعتباریابی و 

شرکت ملی  یک درجهبلوغ منابع انسانی سبز در مناطق 

 نفتی ایران های فراوردهپخش 

 3الدینیءضیا محمدـ  *2ملیکه بهشتی فر ـ 1هادی افراسیابی
 ...ایجاد بلوغ منابع انسانی سبز  پیامدها و نتایج حاصل از بندی اعتباریابی و اولویت

 چکیده
ایجاد بلوغ منابع انسانی  پیامدها و نتایج حاصل از اعتباریابی از این تحقیق هدف

. این استنفتی ایران  های فراوردهشرکت ملی پخش  یک درجهمناطق  رسبز د

روایی  تأیید. پس از استتحقیق یک تحقیق توصیفی و از نوع مطالعات همبستگی 

و بالاتر  14سازمانی  ۀکه کارکنان دارای پای یآمار ۀجامع پرسشنامۀ و پایایی 

توزیع و با ده، ش برآوردنفر  300شرکت بوده و حجم نمونه  یک درجهمناطق 

 است. شده پرداخته ها دادهتحلیل و تجزیه به AMOS و SPSS افزار نرماستفاده از 

پیامدها  قبولی خصیصه قابل طور بهتوان  می مذکور ۀاستفاده از پرسشنام با درنهایت

شرکت ملی پخش  یک درجهسبز در مناطق  منابع انسانی بلوغایجاد و نتایج 

 داد. قرار گیریاندازه مورد را نفتی ایران های فراورده

 

بلوغ ، تأیيدیعاملی اکتشافی، تحليل عاملی  تحليلعتباریابی، ا کلیدی: یها واژه

 منابع انسانی سبز
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  چهاردهمسال  55شماره  1401زمستان 

 مقدمه

استانداردی جهانی برای ایجاد و برقراری نظام مدیریت  14001ایزو  ادبيات 

را برای توسعه و  هایی يازمندیاستاندارد ن ینا در یک سازمان است. محيطی یستز

 ها سازمانتمامی  در تواند میکه  کند یم، ارائه محيطی زیستاجرای یک نظام مدیریت 

 .يردگبودن آن مورد استفاده قرار  از بزرگی و کوچکی و یا توليدی و خدماتی نظر صرف

نظام مدیریت  برای ایجاد و اجرای یک 14001 یزوا های نيازمندی (1سایت محيط سالم)

مطمئن، قابل حصول  های روشسازمان برای ایجاد  های تلاش معطوف به محيطی زیست

است که تمامی کارکنان سازمان را به عملی متهورانه  زیست محيطو سازگار با حفاظت 

 راهبردهای و اهداف ادغام با محيطی زیست یریتمد (Raines, 2002) .کند میمتعهد 

 به ها سازمان توجه دنبال به سازمان، در تر گسترده راهبردهای و اهداف به محيطی زیست

 مدیریت عوامل ترین مهم از انسانیع مناب (Haden et al, 2009) .است خود زیست محيط

 های روش اتخاذ که این درنظرگرفتن با (Wilkinson et al, 2001). است محيطی زیست

 (Jabbour et al, 2012)ت، اس تبدیل شده سازمانی جدید هدف به زیست محيط مدیریت

 محيطی زیست مدیریت های يوهش اتخاذ برای انسانی منابع مدیریت کارکردهای پشتيبانی

 منابع مدیریت که کنند می تأکيد محققان این (Jackson et al, 2011) هستند. اساسی

 اهداف با (و... آموزش عملکرد، ارزیابی انتخاب، ،استخدام) را خود عمليات باید انسانی

 مدیریت حمایت فرایند، این (Sarkis et al, 2010) د.ساز همسو محيطی زیست مدیریت

 نقش که فرضيه این به توجه با ،شود می ناميده محيطی زیست مدیریت از انسانی منابع

 يدام (1393 فتحی، و صفری) تاس شده تر راهبردی ها سازمان در انسانی منابع مدیریت

د. شو گرفته درنظر بيشتر ها شرکت توسط محيطی زیست مدیریت های شيوه اتخاذ است

(Jabbour et al, 2010) شمار به یسازمان پایداری، مرکز انسانی منابع رویکرد، این در 

 پایداری با انسانی منابع های فعاليت ۀرابط بررسی دنبال به سبز، انسانی منابع .روند می

 مختلف های بخش در سبز مدیریت (Guerci & Carollo, 2016) ت.اس محيطی زیست

 استقرار دولتی یها سازمان از بسياری در توسعه درحال و یافته ۀتوسع کشورهای در

 دولت که بود کشوری اولين کانادا است. ودهنم جلب خود به را کشورها توجه و یافته

 توجه مورد دولت سطح در یعنی خود کشور مرجع ترین یعال در را سبز یریتمد و سبز

 «سبز دولت رهنمود» عنوان تحت را سندی 1995 سال در کانادا، فدرال دولت .داد قرار

                                                           
1. http://www.environmentalhealth.ir 
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 اهداف شد موظف وزارتخانه هر سند، این بنابر .نمود ابلاغ ها وزارتخانه به و رساند تصویب به

 1997 سال از د.نمای تهيه را خود وظایف ۀحيط در اجرایی ۀبرنام و راهبردها پایدار، ۀتوسع

 در پایدار ۀتوسع راهبرد تهيه به ملزم را ها وزارتخانه کانادا، در توسعه و زیست محيط کميسيون

 ترین مهم (1384 ،خدیوی) .دشدن روز به راهبردها این ساله سه ۀدور در و نمود مربوط بخش

 منابع مدیریت بر دیگر اثرگذار عامل شامل: محققان منظر از انسانی منابع مدیریت یها نظام

 بلوغ الگوی (Curtis, Hefley & Miller, 2009) .است انسانی منابع بلوغ پایدار، انسانی

 کارکنان، قابليت مستمر بهبود مطلوب، کاری های روش شناسایی در را سازمان کارکنان،

 بهبود مسير و نموده یاری تعالی فرهنگ ایجاد و کاری یندهایافر اولویت تنظيم

 بهبودیافته، کارایی و باکيفيت و منظم یندافر یک به غيرمنظم یندافر یک از را سازمانی

 از استفاده با انسانی منابع بلوغ که است ذکر به لازم (1389 ،هداوند) .دهد یم تغيير

 مداری، مشتری یا تصویرسازمانی انسانی، منابع یور بهره شامل که عدبُ چهار

 .گيرد یم قرار سنجش مورد آرامش و فردی سلامت افراد، و سازمان همسوسازی

 که کرد بيان توان یم فوق مطالب اهميت به توجه با (1393 ،اسماعيلی محمد و پور قلی)

 هدایت کارکنان، انگيزه افزایش هزینه، کاهش برای مهم ابزار یک انسانی منابع بلوغ

 بنابراین؛ (Curtis et al, 2009) تاس کار نيروی بهسازی و یندافر بهبود منظور به سازمان

 پروری شایسته و استعداد ،ییافزا توان مدیریت ضرورت انسانی منابع مدیریت ۀحوز در

 یژهو به محور دانش یها سازمان در دارد. وجود مند نظام و جامع فرایندهای طریق از افراد

 شغلی های یگاهجا در مناسب یها مهارت با شایسته افراد وجود ،یپژوهش مراکز

 یفتعر ها سازمان راهبردی محورهای پی در ضرورت این که است ضروری شده یفتعر

 مدیریت های يوهش و ها ياستس بين ۀرابط بر انسانی منابع راهبردی مدیریت .است شده 

 (Huslid, 2010) .است متمرکز ها سازمان وکار کسب راهکار و افراد

 بيان توسعه ششم برنامه قانون 190 مادۀ اجرایی نامۀ آیين اساس بر ما کشور در 

 اند موظف غيردولتی عمومی نهادهای و مؤسسات و اجرایی های دستگاه کليه» کند می

 و پایه منابع بهينۀ مصرف های سياست اعمال دولت، ای هزینه اعتبارات کاهش جهت

 مواد ،آب انرژی، مصرف مدیریت شامل سبز مدیریت برنامۀ اجرای برای زیست محيط

 و ها ساختمان در) ها آن بازیافت و جامد زائد مواد کاهش ،(کاغذ شامل) تجهيزات و اوليه

 با معاونت و زیست محيط حفاظت سازمان توسط که ای نامه آیين طبق( نقليه وسایط

 اقدام رسيد خواهد وزیران هيئت تصویب به و تهيه ربط ذی های دستگاه همکاری

 عمومی نهادهای و مؤسسات و اجرایی های دستگاه مذکور نامه آیين 2 مادۀ «.نمایند
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  چهاردهمسال  55شماره  1401زمستان 

 .الف :ازجمله اقداماتی به موظف سبز مدیریت برنامه اهداف تحقق برای را غيردولتی

 سازی بهينه .ب سبز مدیریت برنامه زمينه در کارکنان آموزش ارتقای و رسانی اطلاع

 نامۀ )آیين .است نموده و... آب مصرف سازی بهينه .ج انرژی های حامل انواع مصرف

 (توسعه پنجم برنامۀ قانون 190 مادۀ اجرایی

نفتی ایران  های فراوردهپخش  ملی شرکت که مهم این و مذکور موارد بر علاوه 

نگهداشت و ، انبارش ت،فوزارت نفت که در امر دریا ۀتابع یها شرکتیکی از  عنوان به

 ،و با توجه به موارد ذیل استنفتی در سراسر ایران در حال فعاليت  های فراوردهتوزیع 

 :ده استشاهميت انجام این تحقيق بيشتر 

در جهت تعهدات قانونی و  تنها نهقانونی در خصوص محيط  مسائل. رعایت 1 

نسبت به تطبيق خود با  لازم استمسئوليت اجتماعی بلکه در راستای    محيطی زیست

 اقدام نماید. زیست محيط

 یتوانمندسازپوشيده نيست و  کس يچهنقش نيروی انسانی که اهميت آن بر  .2 

ی مدیریت این نيرو در جهت اهداف سازمانی نياز به سنجش ميزان بلوغ و طراحی الگو

 .است زیست محيطبا احترام به  راستا هممنابع انسانی 

از  1دهد که سيستم مدیریت منابع انسانی منابع انسانی سبز نشان می یریتمد 

یند مشارکتی و حمایتی اتا یک فر شکل قدیمی کار مانند سطح پایين مشارکت کارکنان

ها، دانش و نگرش  مهارت ۀهای توسع که در آن کارمند فرصت کرده استبيشتر پيشرفت 

پایدار به صنعت  ۀم توسع، مفهو1990 سال از (singh et al, 2019).کند را کسب می

 عنوان بهکه بيشتر زیست و توسعه ) جهانی محيط يسيونکم .شده استتبدیل 

توسعه که نيازهای » عنوان به 1987در سال  (شود میشناخته  «2کميسيون بروند لند»

برای برآورده  ،های آینده بدون به خطر انداختن توانایی نسل ،کند میفعلی را برآورده 

نقل  ها شرکتارتباطات عمومی استراتژیک  ،ها شرکتو در اکثر « کردن نيازهای خود

پایدار  محيطی، اقتصادی  یک سازمان زیست ۀتوسع (Moldan et al, 2012)ت. شده اس

 یهای شيوهاز  تعدادی  های سبز ضروری است. اتخاذ و اجرای شيوه و  برای انجام این کار

ی مختلف در سناریوی امروز پذیرفته و اجرا ها سازمانگسترده توسط  طور بهکه  سبز

 :(Chaudhary, 2018)ت ، به شرح زیر اسشوند یم

حقوق و ، تقسيم شغل، اتومبيل یآور جمع، کار فلکسی، بایگانی الکترونيکی       

                                                           
1. Human Resource Managment  
2. Brundtland 
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، دفتر کارآمد انرژی، شرکت ونقل حمل، عمومی ونقل حمل، چاپ سبز، دستمزد سبز

استفاده از دستگاه فروش اتوماتيک ، کاهش در اثر کربن، آموزش آنلاین کارمندان

بازیافت ، جامد و الکترونيکی یها زبالهدفع مناسب ، توليد کود حيوانات موذی، بهداشتی

 .مواد زائد یعنی قراضه

مدیریت منابع های  ها و رویه مفهوم اجرای سياستسبز  منابع انسانیمدیریت  

زیست  های تجاری و ترویج پایداری محيط برای استفاده پایدار از منابع در سازمان انسانی

با اعمال استخدام  ها سازمانتوان توسط اثر  را می مؤثرسبز  مدیریت منابع انسانیاست. 

این  . (Daily, 2007) ارتقا داد 3سبز یسازمان فرهنگ و 2و آموزش سبز 1زو انتخاب سب

برای افزایش جذابيت کلی هستند. مدیریت منابع انسانی سبز  ۀدهند انسه عامل نش

زیست است،  باید از این تفکر که سازمان پاسخگو به محيط ها سازمان ،کارمندان آتی

تر  محيطی آگاه زیست مسائلنسبت به  ها سازمان .(Kapil, 2015) اعتبار ایجاد کنند

، محيطی زیست مسائلای از  است که بخش عمدهاین  ف واقعيت معر یکین ا، شوند می

، محيطی زیستبرای کنار آمدن با مسائل سازمانی است.  های فعاليتپيامدهای 

مانند کاهش رد پای  زیست محيطو اقدامات مختلف سازگار با  شوند یمچابک  ها سازمان

ات، ، مخابرمصرف کم یها چراغز اتومبيل یا اشتراک خودرو، استفاده از کربن با استفاده ا

دور، کاهش استفاده از کاغذ، تمرکز بر روی محصولات سبز و محصولات  کنفرانس از راه

باید بدانند که چگونه با توجه به شرایط  ها سازمان. برای ادامه رشد یبند بسته ها آن

کمک  ها آنبلکه به  کند میکارمندان را از شرایط آگاه  تنها نهاطراف سازگار شوند. 

 یرپذ انعطافباید  ها شرکتنگه دارند. برای اتخاذ این تغييرات،  روز بهتا خود را  کند می

منابع انسانی اکنون فرایندهای  ها سازمانباشند و یا صلاحيت شرایط را داشته باشند. 

اکنون  ها سازمانکه فرایندهای جذب و انتخاب سبز است،  کنند یمسبز را اجرا 

رزیابی فرایندهای منابع انسانی سبز مانند استخدام و انتخاب سبز، استنتاج سبز، ا

 .سبز، پاداش و جبران سبز هستند ۀعملکرد سبز، آموزش و توسع

(B.S& Ambli,  2018) هایی یتسا وباستخدامی از طریق  های يتفعالحال حاضر،  در 

 دست بهکارمندان بالقوه را  ۀمانند علاق ،اطلاعات مربوطه دهد یمکه به کارفرمایان اجازه 

استفاده از  ها سازمانکه بيشتر  دهد یممطالعات مختلف نشان  است. یافتهیش افزا، آورند

. طبق دهند یمتصویر مناسب محيط را برای انتخاب کارکنان بسيار جذاب ترجيح 

                                                           
1. Green Recruitment and Selection 
2. Green Training 
3. green organizational culture 
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 زیست محيطکه دوستدار  ییها سازماندر  کار دهند یمتحقيقات، دانشجویان ترجيح 

  (2015)احمد، . دخوبی نيز برخوردار هستن ۀهستند و از چهر

 ۀ، جذب کارکنان یک طبقها سازماندر بسياری از  :و استخدام کارکنان انتخاب

های  است. در شرکت مدیریت منابع انسانی های  برای دپارتمان يزبرانگ چالشبالا مهم و 

 یتدرنهاسبز  مدیریت منابع انسانیهای  های چندمليتی، اتخاذ شيوه بزرگ مانند شرکت

عملکرد  یریتمد (Javed & Cheema, 2015)ت. کرده اسبه هدف برند کارفرما خدمت 

اشاره محيطی  یند مدیریت زیستاتم ارزیابی عملکرد کارکنان در فریک سيس به 1سبز

 های روشکه این  شده استهمچنين استدلال  (Jabbour  et al, 2008).. دارد

های مختلف دارای  نيستند، زیرا شرکت مؤثر ملکرد سبزمدیریت عگيری  اندازه

های ساختاری متفاوتی هستند و منابعی که از استانداردهای یکپارچه در سرتاسر  ویژگی

 (Marcus & Fremeth, 2009). خواهند بود، اختياری کنند میاستفاده  ها شرکت

 های پاداش و عملکرد مدیریت از جمله وظایف اصلی از طریق شيوهانگيزش کارمندان 

شده یک ابزار مهم برای  است. یک سيستم پاداش خوب طراحی یمدیریت منابع انسان

رای آگاهانه محيط است. پاداش مالی یا تبليغات ب های فعاليتهدایت کارکنان به سمت 

کارمندان را  د،بخش را بهبود می محيطی زیستهایی که بهبود عملکرد  هر نوع فعاليت

ها را  را بردارند و بهترین روش زیست محيطهای مرتبط با  کند که مسئوليت تشویق می

برای ارتقا رفتارهای سبز در محل کار، سبک  (Akdoğan et al, 2003). حفظ کنند

از  (Pillai & Sivathanu, 2014). باید پاداش داده شودکاهش ردپای کربن  زندگی و

طرف دیگر، جبران خدمت سبز به سيستم پاداش کارمندانی که رفتارهای سبز نشان 

 ,Yong  et al) است یرپذ امکان، پردازند یمسبز  های يتفعالو در سازمان به  دهند یم

سازد تا  کند که کارکنان را قادر می آموزش سبز مدیریت دانش را فراهم می (2010

آموزش  (Del Brio, Fernandez et al, 2007) .محيطی را انجام دهند زیست های فعاليت

 (Guerci et al, 2015). دهد یمفرهنگ اخلاقی یک سازمان را افزایش  ،سبز ۀو توسع

اصلی توانایی یک سازمان برای انطباق و واکنش به  ۀکنند تعيين عنوان بهبلوغ و توانایی 

رویکرد بلوغ  (janes, 2014)د. شو میپایداری آن شناخته  يجهدرنتها و  تهدیدات و فرصت

های زمانی  به اهداف کيفی خود، مهلت «های بالغ سازمان»کند که  از این دیدگاه پشتيبانی می

، حال ینباا. کنند میاهداف بلوغ را ایجاد  ثرمؤ طور بهرسند و  می مؤثرهای مستمر و  و هزینه

 .دهند ای از خطا از دست می های گسترده تمرکز خود را با حاشيه سرعت به ها آن

                                                           
1. Green performance management  
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(Hoppmann et al, 2011) های بلوغ، مشخص کردن مراحل مسيرهای  هدف اصلی مدل

 طور بههای بلوغ  تکامل سازمانی، مدل بينی يشقابل پفرضيات الگوهای  براساسبلوغ است. 

گام  به ها یک سازمان در یک مسير گام چگونگی تکامل توانایی های مربوط به معمول نظریه

 (Röglinger et al, 2012) دشده، مطلوب و منطقی هستن بينی يشبه همراه یک مسير پ

از سطوح بلوغ گسسته برای  رشته یکیک مدل مفهومی است که متشکل از  ،یک مدل بلوغ

یک مسير تکاملی  ۀدهند کاری است و نشان ۀس از فرایندها در یک یا چند حوزیک کلا

 (Tarhan et al, 2016) .لی معمولی برای این فرایندها استمطلوب یا یک مسير تکام

 برخی از تحقیقات انجام شده

 اجرای برای لازم یبسترها شناسایی هدف با تحقيقی (1392) همکاران و فياضی

 انسانی منابع استراتژی تأثير بررسی به (1398) يان رحيم .نفت صنعت در سبز مدیریت

 شهر در صادرکننده شرکت 175 در رقابتی مزیت واسطه به صادراتی عملکرد بر سبز

 مثبت همبستگی (2018) کلوسکاـ  مارچينيوک و 1بمبياک .است نموده اقدام مشهد

 شرکت ۀتوسع بر سبز انسانی منابع مدیریت در فردی های فعاليت تأثير ارزیابی بين قوی

 منابع مدیریت اثرات (2019) چوداری .دارد وجود ها آن عملی سازی پياده و پایدار

( 2019) همکارانسيلوا و . شده تعدیل ميانجيگری مدل یک آزمایش :سبز انسانی

به اهداف استراتژیک  مراحل آن برای دستيابی، زیست سيستماتيک آموزش محيط

کمک  ها شرکتمحيطی در  های فردی پایداری زیست قابليت ۀبه توسع، سازمانی پایداری

 ها شرکت و سبز انسانی منابع مدیریت به مفهومی رویکرد (2020) یتالس کند. می

 مدیریت های شيوه تأثير (2020) یموس .یدار مهمان صنعت در زیست محيط مسئوليت

 چارچوب یک :درمان و بهداشت یها سازمان در پایدار عملکرد بر انسانی منابع سبز

 د.ان پرداخته مفهوم

   تحقیقروش 

که  است کاربردیهمبستگی، از نوع تحقيقات پيمایشی و  ـ پژوهش حاضر توصيفی

و  14ین تحقيق کارکنان با پایه سازمانی در اآماری  ۀميدانی انجام شد. جامع صورت به

پس از  ونفتی ایران بوده  های فراوردهشرکت ملی پخش  یک درجهبالاتر مناطق 

                                                           
1. Bombiak and Marciniuk-Kluska 
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نفر   300 بين همشخص و پرسشنام ۀحجم نمون عنوان بهنفر  286 یآمارمحاسبات 

 11 که دش انتخاب دلفی تيم عنوان به نظران صاحب از نفر 14 پژوهشد. در این شتوزیع 

 های هگوی و مؤلفه مرحله این در دادند. دلفی پاسخ یها پرسشنامه به ها آن از نفر

 استخراج شده یها مقوله يستل چکپرسشنامه طراحی و اولين  قالب در شده شناسایی

 اعضاء نظرات، رات اعضا دریافت و پس از اصلاحاتنظ نقطه به اعضای گروه ارسال شد.

پس از بررسی توسط اعضا و . دشبه اعضای گروه ارسال  مجدداًو ل گروه اعما

 اًمجدد سپس د.شو نقطه نظرات اعضا گروه اعمال  دریافت ها پاسخ مجدداًتحليل و تجزیه

 7نهایی با  ۀپرسشنام ،گروه ارسال و پس از دریافت نقطه نظرات برای بار سوم به اعضای

( موافقم کاملاًمخالفم تا  کاملاً)با مقياس طيف پنج ارزشی ليکرت  پرسش 17 و مؤلفه

ـ  روایی نسبت از ،همحتوایی پرسشنامـ  روایی بررسی منظور بهد. شو نهایی  استخراج

 در را نآ پرسشنامه ساخت ازپس  منظور لاوشه استفاده شده است. بدین محتوایی

 و ميزان، داده قرار  منابع انسانی، مدیریتۀ حوز اساتيد و نظران صاحب از نفر 5 اختيار

 محتوایی،ـ  روایی نسبت و مشخص پرسشنامه های گویه با فرد هر موافقت فراوانی

، کاررفته بهۀ پرسشنام عاملی اعتبار بررسی برای جدول لاوشه(، 1جدول ) .شد محاسبه

منظور  با استفاده از  ینبد. ده استش استفاده  یيدیتأ و اکتشافی عاملی تحليل روش از

ميزان  SPSS افزار نرمو به کمک  پرسشنامه( 50) ییابتدااز  نمونه  آمده دست به یها داده

بنابراین پرسشنامه از ؛ شد 789/0برابر  و ریب اعتماد به روش الفای کرونباخ محاسبهض

 روایی و پایایی لازم برخوردار بود.

 جدول لاوشه .1جدول 

 قابل قبول بر اساس تعداد متخصصین نمره گذار CVRحداقل مقدار 

 CVRمقدار  تعداد متخصصان CVRمقدار  تعداد متخصصان

5 99/0 11 59/0 

6 99/0 12 56/0 

7 99/0 13 54/0 

8 75/0 14 51/0 

9 78/0 15 49/0 

10 62/0 
16 42/0 

17 37/0 
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 هایافته

د، با مدنظر قرار شافزار تعيين حجم نمونه استفاده برآورد حجم نمونه از نرم منظور به

، 05/0و حجم اثر  95/0، توان 05/0دادن حداکثر متغير مستقل اثرگذار و درصد خطای 

 نتایجد. شنفر پرسشنامه توزیع  300د که بين شنفر برآورد   286حجم نمونه تعداد 

آماری، اکثریت  ۀنفر نمون 300نشان داد که از  توصيفی هاییافته از حاصل

( نيز زن بودند. درصد 7/32درصد( مرد و بقيه ) 3/67) مطالعه موردکنندگان  شرکت

 44ی )سال با فراوان 40تا  30سنی بين  ۀهای پژوهش در محدودبيشتر نمونه همچنين

درصد( قرار داشتند.  10سال با فراوانی ) 30از کمتر  درصد( و کمترین در رده سنی

 و کمترین درصد( 44) کارشناسی مدرک تحصيلیدارای  کنندگانشرکتبيشترین 

سال  15تا  11 کنندگان شرکت ۀبيشترین سابق نيهمچن. هستند درصد( 4) دکتری

 12سال ) 5 کنندگان مربوط به سابقه کاری کمتر ازرکتدرصد( و کمترین ش 3/39)

 درصد( بودند.

در ایجاد بلوغ منابع انسانی  مؤثر پيامدها و نتایج ،اعتباریابی ۀدر ادامه روایی ساز

مذکور با  ۀپرسشنام نفتی ایران های فراوردهشرکت ملی پخش  یک درجهسبز در مناطق 

 ـ انجام شد. آزمون شامل شاخص کایسرهای اصلی با چرخش واریماکس تحليل مؤلفه

اساسی با روش واریماکس  یها مؤلفهتحليل و  2و کرویت بارتلت (KMO) 1اولکين ـ مایر

استفاده  نتایج و پيامدها تأیيدگرفت. همچنين از تحليل عاملی اکتشافی جهت  انجام

د. با توجه به نتایج شاستفاده  تأیيدیاز تحليل عامل  سؤالات تأیيدشد. سپس برای 

اف  دی ,365/578 ضریب کای دو 624/0 کفایت نمونهضریب  آزموناز  آمده دست به

در  مؤثر پيامدها و نتایج اعتباریابی ۀپرسشنام ،صفر نشان داد معناداریسطح  و 190

تحليل  آزموننتایج همچنين  پایایی لازم برخوردار است.از  ایجاد بلوغ منابع انسانی سبز

  اکتشافی پرسشنامۀ عاملی تحليل بار چندین از پس که داد نشان عاملی اکتشافی

 سؤالات، کاهش هزینه 64 تا 62 سؤالاتچابکی و رشد سازمان،  61 ،60 سؤالات مذکور،

، 69 سؤالات ،انگيزه در کارکنان تعهد و یجادا 68، 67 سؤالات، پذیری انعطاف 66 ، 65

و ایجاد نشان  وجه و اعتبار 73 تا 71 سؤالات ،کاهش ترک و جابجایی  کارکنان 70

مسئوليت اجتماعی و  75، 74 سؤالات، سازمان و تمایل افراد به جذب در شرکت

 مسائلشفافيت در  77، 76 سؤالات، تغييرات به محيطی زیستپاسخگویی 

                                                           
1. Kaiser-Meyer-Olkin 
2. Bartletts’s Test Of Sphericity 
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 :تأیيدی عاملی تحليل .سنجد می رامدیریت استعدادها  79 و 78 سؤالات، محيطی زیست

قرار  یبررس مورد AMOS افزار نرمنتایج نمونه با استفاده از  تأیيدیتحليل عاملی  جهت

نتایج و  و مقایسۀ 1شکل  تأیيدیخروجی نتایج تحليل عاملی  گرفت که با توجه به

 .استبرازش مدل مناسب ، 5جدول  ها شاخص

 تأییدیخروجی نتایج تحلیل عاملی . 1شکل 
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 مورد AMOSافزار  جهت تحليل عاملی تأیيدی نتایج نمونه با استفاده از نرم

 سۀو مقای 1تحليل عاملی تأیيدی شکل  ،قرار گرفت که با توجه به خروجی نتایج یبررس

برازش  ،3 جدول بارهای عاملی سؤالات داری یو بررسی معن 2ها جدول  نتایج و شاخص

 از وضعيت مطلوبی برخوردار نتایج و پيامدها یها سؤالات مربوط به مؤلفهمدل مناسب و 

های نتایج و پيامدها بر  و گویه ها مقولههمچنين با استفاده از تکنيک فریدمن  است.

 .شدند یبند رتبه 4جدول  اساس

 ها شاخصمقایسه نتایج و . 2 جدول

نام 

 شاخص
 نمونه نتیجۀ استاندارد شاخص

حاصل از مقایسه شاخص استاندارد و  نتیجۀ

 نمونه

RMSEA </0.05 .019 تأیيد 

NFI >/0.9 .918 تأیيد 

RFI >/0.9 .965 تأیيد 

IFI </1 .901 تأیيد 

TLI >/0.9 .910 تأیيد 

CFI >/0.9 1 تأیيد 

CMIN/DF 2-5 3.098 تأیيد 

  

 بارهای عاملی داری یمعن  یبررس. 3 جدول 

 t-value سؤالات t-value سؤالات

60 22.339 70 21.359 

61 26.940 71 23.954 

62 26.94 72 23.1 

63 37.417 73 20.936 

64 29.334 74 29.839 

65 28.918 75 28.675 

66 23.707 76 27.817 

67 30.545 77 26.863 

68 23.328 78 20.448 

69 17.778 79 21.385 
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 شده یبند رتبهها   و گویه ها مقوله .4جدول 

میانگین 

 رتبه

ردیف  مقوله

 گویه

میانگین 

 رتبه

 چابکی و رشد  سازمان 4.08
60 10.98 

61 7.42 

 کاهش هزینه 6.67

62 12.51 

63 14.68 

64 11.41 

 پذیری انعطاف 4.13
65 9.55 

66 8.26 

 و انگيزه در کارکنان تعهد ایجاد 6.26
67 13.55 

68 11.54 

 جایی  کارکنان هکاهش ترک و جاب 3.93
69 8.41 

70 8.31 

 و تمایل افراد به جذب در شرکت سازمان و ایجاد نشانوجه و اعتبار  4.30

71 9.72 

72 10.32 

73 8.32 

 به  تغييرات محيطی زیستمسئوليت اجتماعی و پاسخگویی  5.87
74 12.98 

75 10.91 

 محيطی زیست مسائلشفافيت در  5.99
76 12.56 

77 11.76 

 پروری مدیریت استعدادها و جانشين 3.79
78 9.78 

79 7.05 
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 گیری یجهنتبحث و 

از سازگاری درونی  جیو نتاپيامدها  ۀکه پایایی پرسشنام دهد یمهای تحقيق نشان یافته

مناسبی برخوردار هستند. سازگاری درونی نشانگر ميزان همبستگی بين یک سازه و 

 (1951 )کرونباخ، .های مربوط به آن استشاخص

قرار گرفته  تأیيدها نشان داد که تحليل عاملی اکتشافی مورد همچنين یافته

توان از روش تحليل عامل اکتشافی برای غربال  است. برای تهيه یک مقياس معتبر می

های اصلی استفاده نمود. تحليل عامل اکتشافی با ایجاد ماتریس  ها و انتخاب آیتم آیتم

 که یطور به ،اند هم آمدههایی گرد خوشه صورت بهدهد که متغيرها  همبستگی، نشان می

باشند. این  های دیگر همبسته نمی همبسته بوده و با خوشه باهممتغيرهای هر خوشه 

های  هستند. متغيرهای هر خوشه نيز آیتم یبررس موردها همان ابعاد موضوع  خوشه

نتایج نشان داد که مقدار شاخص اساس  ینا بر (1396)دلاور،  .عد استسنجش آن بٌ

. این شاخص است 70/0از  تر بزرگو  789/0برابر با  (KMO)اولکين  ـ مایر ـ کایرز

دهد. را نشان می شود میبينی هایی که توسط هر عامل پيشکافی بودن یا نبودن آیتم

 برای دیگر ( نشانی05/0در سطح ) بارتلت معنادار بودن آزمون که نمود عنوان باید

بنابراین بر پایه هر دو ملاک ؛ عاملی اکتشافی است تحليل انجام در هاداده مناسب بودن

مورد مطالعه قابل  ۀدر گروه نموناکتشافی که اجرای تحليل عاملی  توان نتيجه گرفتمی

گيری ی برازش مدل اندازههاها حاکی از آن بود که شاخصدیگر یافته توجيه است.

بلوغ منابع انسانی سبز از شرایط مطلوبی برخوردار است.  جیو نتاپيامدها  ۀپرسشنام

و پارامترهای آن  شده نیتدوهای مطلق به مدل توان چنين استدلال کرد که شاخص می

های شاخص های دیگر و درجه آزادی کاری ندارد.کند و چندان به مدلربط پيدا می

شوند و بکار برده میهای مطلق ها در جهت تکميل شاخصبرازش تطبيقی، این شاخص

موقعيت نسبی مدل بين بدترین برازش )صفر( و بهترین برازش )یک(  ۀدهند نشان

 ضعف نقطهترین های برازش مقتصد، تلاش شده تا مهمهستند. با ارائه شاخص

های برازش با افزایش پارامتر به های برازش مطلق یعنی بهبود مقدار شاخص شاخص

های برازش آن است که به ازای در این گروه از شاخص مدل جبران شود. مبنای اصلی

 ها آنشوند و مقدار ها جریمه میاین شاخص شود میهر پارامتری که به مدل افزوده 

های مدل معادله ساختاری از برازش مطلوب شاخصتوان گفت که می یابد.کاهش می

بيانگر این  ،سطح معناداریبار عاملی، مقدار بحرانی و  ۀمقادیر برآورد شدبرخوردار است. 

، کاهش هزینهچابکی و رشد سازمان،  ۀمؤلفمربوط به  سؤالاتبود که بارهای عاملی 
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و  کارکنان وجهکاهش ترک و جابجایی  ، انگيزه در کارکنان تعهد و یجادا ،پذیری انعطاف

مسئوليت اجتماعی و ان و تمایل افراد به جذب در شرکت، و ایجاد نشان سازم اعتبار

مدیریت ، محيطی زیست مسائلشفافيت در ، به  تغييرات محيطی زیستپاسخگویی 

های برازش مدل ساختاری  وضعيت مطلوبی قرار دارند. نتایج شاخصدر استعدادها 

 يجهدرنتبيانگر این است که برازش مدل ساختاری از شرایط مطلوبی برخوردار است. 

استنباط نمود که  گونه ینا مؤلفهنسبت به  سؤالاتتوان با توجه به مقدار بار عاملی می

از اعتبار لازم برخوردار  ،مؤلفهبرای سنجش شاخص آن  شده انتخابمعرف هر  سؤالات

بزرگ خود از چند متغير  ۀزمانی که یک سازتوانند آن را بسنجند.  می یخوب بهاست و 

. در تحليل شود میدوم استفاده  ۀمرتب تأیيدیپنهان تشکيل شده باشد، از تحليل عاملی 

پذیر با متغيرهای  دهمتغيرهای مشاه ۀدوم علاوه بر بررسی رابط ۀمرتب تأیيدیعاملی 

 (1392قاسمی، ) .شود میاصلی خود نيز بررسی  ۀمتغيرهای پنهان با ساز ۀپنهان، رابط

 و روایی هایشاخص پایایی نشان داد که تمامی و روایی هایدر آخر، نتایج شاخص

 متغيرهای و پایایی روایی بودن مناسب از نشان که باشند می قبول  قابل حد در پایایی

 باشند، نداشته مناسبی پایایی و روایی ها،عامل که یدرصورتدارند.  گيریاندازه مدل

 پایایی و روایی بررسی برای بود. خواهد نادرست و نامناسبمدل،  علی روابط بررسی

 دارد. وجود (CR) شده استخراج واریانس ميانگين کمی، کارآمد و مناسب هایشاخص

، (MSV)مشترک  واریانس مربعات ، ميانگين(AVE)مرکب  شامل پایایی هاشاخص این

 از همگرا، روایی بررسی منظور به. باشند می (ASV)مشترک  واریانس مربعات حداکثر

 از بود که نشان 5/0برای تمامی عوامل بالاتر از  AVEاستفاده شد.  AVEشاخص 

 از هم واگرا بررسی روایی داشت. برای مدل عوامل همگرای روایی بودن مناسب

 واگرا عوامل روایی بودن مناسب از که نشان شد استفاده ASVو  MSVهای  شاخص

شد که این  ارزیابی CRاز شاخص  استفاده با نيز مرکب پایایی مقدار داشت. مدل

 که است حاکی از آن نتایج این پژوهش یطورکل بهمورد قبول قرار گرفت.  مشاخص ه

و  هاقبولی خصيصه قابل طور به توانمی نتایج و پيامدها ۀاستفاده از پرسشنام با

شرکت ملی پخش  یک درجهعلل ایجاد بلوغ منابع انسانی در مناطق  یها مؤلفه

با توجه به نظرات  ينهمچن نمود. يریگ اندازهنفتی ایران را  های فراورده

، پذیری انعطاف، کاهش هزینه، چابکی و رشد سازمان ٬در پژوهش کنندگان مشارکت

و ایجاد و اعتبار  کارکنان وجه ، کاهش ترک و جابجاییانگيزه در کارکنان تعهد و  یجادا

مسئوليت اجتماعی و پاسخگویی ، افراد به جذب در شرکتنشان سازمان و تمایل 
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 مدیریت استعدادها، محيطی زیست مسائلشفافيت در ، تغييرات به محيطی زیست

ر دارای یوله زسه مق نتایج و پيامدهایو  دهش شناسایی نتایج و پيامدها  عنوان به

 :مربوط به بيشترین اولویت

بوده که بيشترین اهميت آن  6.67با ميانگين رتبه شرکت  یها نهیهزکاهش . 1

 یافزار نرم آموزشو  یرحضوريغ یها آموزش علت‏به آموزش یها نهیهز کاهش  مربوط به

 .است

که بيشترین اهميت آن  6.26رتبه ميانگين ایجاد تعهد و انگيزه در کارکنان . 2

 .است ،است شان یزندگاز  یجزئفعاليت کارکنان در شرکت  به مربوط

که بيشترین اهميت  5.99رتبه با ميانگين  محيطی زیست مسائلشفافيت در . 3

 .است زیست محيطتوسط  دفع پسماند یاهمکان  بودن تأیيدمورد به  آن مربوط

 منابع

 نشر نی. ر،ابراهيم افشا ۀترجم، مبانی پژوهش کيفی ،1397، ک ،استراوس و کربين

پژوهش کيفی: تأملی بر  های یاستراتژ(، 1386انایی فرد، حسن؛ امامی، سيد مجتبی، )د

پایيز و زمستان ،  ،، سال اول، شمارۀ دوممدیریت ۀاندیش ،97داده بنياد، پردازی یهنظر

 .97ـ69صص  

عليرضا  ۀترجم ،ترکيبی یها پژوهش های روش ،1394 ، ک،کرسول و پلانوکلارک

 چاپ شابک.، سرایی کيامنش و جاوید

 ۀاز روش نظری يریگ بهرهالگویی برای  ،(1390) محمود ،مهرمحمدی ؛علی ،نوری

سال ، مطالعات درسی ایران ۀفصلنام. تربيتی یها پژوهشدر  ها دادهبرخاسته از 

 .32ـ8صص  ،1390 زمستان، 23شمارۀ  ،ششم

طراحی مدل مدیریت  ،(1396آذر ) ،قلی زاده؛ مهربان هادی، پيکانی؛ هوشنگ، یاورپور

سال  ،رسالت مدیریت دولتی ۀفصلنام ،اء شغلی کارمندان بانک ملی ایرانمسير ارتق

 .1396 نامه یژهو ،هشتم
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