
 

 

 

 
 
 

4عبدالکریم پهلوانی -3محمد متقی -2صدیقه حسینی صفا  -1جهانیار بامداد صوفی
 

 چکیده3

 از تحقیق این. است انسانی منابع مدیریت نظام وري مقاله حاضر در پی تبیین الگویی براي ارزیابی بهره

 نفت صنعت تحقیق، این آماري جامعه. است شده انجام ترکیبی روش با و بوده اي توسعه -کاربردي نوع

اختاري انجام شده س معادلات سازي مدل به مربوط هاي آزمون کمک با اطلاعات تحلیل و تجزیه. است

 بعد آن در که است خطی اي رابطه الگو، چهارگانه ابعاد میان رابطه آمده، است. براساس نتایج بدست

 سطح در کارایی ابعاد مستقل، متغیر) استراتژیک شریک نقش ایفاي با( استراتژیک سطح در اثربخشی

نابع انسانی و کارشناس عملیاتی) م دهنده توسعه هاي نقش ایفاي با ترتیب به( عملیاتی و استراتژیک

متغیرهاي میانجی و بعد اثربخشی در سطح عملیاتی (با ایفاي نقش ارائه دهنده خدمت به ذینفعان) 

 وري بهره میزان ارزیابی براي ابزاري عنوان به تواند متغیر وابسته شناخته شد. الگوي بدست آمده می

 آن به مربوط مشکلات و مسائل یابی ریشه و یابی عارضه و نفت تصنع در انسانی منابع مدیریت نظام

 .شود بکارگرفته
 

 .وري، اثربخشی، کارایی، استراتژیک و عملیاتی مدیریت منابع انسانی، ارزیابی بهره: واژگان کلیدي

 

  

�( :نویسنده مسئول  .یئدانشگاه علامه طباطباعضو هیأت علمی . 1 � � � � � � � � � � � 	 � 
 � � � � � �( 

 . یئمدیریت بازرگانی گرایش رفتار و منابع انسانی، دانشگاه علامه طباطبا دانشجوي دکتري .2

 .آینده پژوهی، دانشگاه اصفهان، پژوهشکده شاخص پژوهدانشجوي دکتراي . 3

 .شهید بهشتیارشد مدیریت صنعتی، دانشگاه  ی. کارشناس4

 

 مدیریت نظام وريطراحی الگویی براي ارزیابی بهره

صنعت نفت در انسانی منابع

02/02/1394 :پذیرشتاریخ 07/08/1393 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

ها بین اهداف اقتصادي، وري به عنوان بهترین معیار براي متوازن سازي تلاشبهره
)، 1385فرهنگی، فنی و زیست محیطی گوناگون (پروکوپنکو و همکاران، اجتماعی،

ها به عنوان یک نظام کلان نسبت سازمانهاي مدیریتی قابل طرح است. براي همه نظام
وري خرده هاي زیرمجموعه تشکیل دهنده آنها، علاوه بر اینکه بر بهرهبه سیستم

-ورِ زیرسیستمري خود را مرهون عملکرد بهرهوگذارند، بهره هاي خود اثر میسیستم

مدیریت منابع «هاي مهم و اساسی، زیرسیستم هایشان هستند. یکی از این زیرسیستم
عمده در اقتصاد نیروي کار محسوب می يا است. مدیریت منابع انسانی حوزه» انسانی

هاي مدرن، در سازمان» عامل انسانی«). با افزایش اهمیت 2010(بلووم و رینن، شود
هایی که باور دارند، کارکنان مهمترین دارایی آنها در مباحث منابع انسانی براي سازمان

است. مدیریت منابع انسانی، با دستیابی به اهداف سازمانی هستند، قوت بیشتري یافته
وري یکی  آورد که متولی بهرههاي خود، نظامی هماهنگ را بوجود میکمک زیرسیستم

ترین عنصر هر هاي سازمان، یعنی؛ کارکنان آن است. کارکنان اصلیرودياز مهمترین و
تر است ورتر دارد، موفقسازمان هستند و سازمانی که کارکنان توانمندتر و بهره

، شیکدار و داس2004 خ، زویخ1388(استوارت و براون
و
و همکاران،  ن، مک ایچن2003 س

 عملکردد مدیران سازمان بطور عام و وري کارکنان تابع و معلول عملکر). بهره2008
هاي هماهنگ مدیریت  اي از فعالیت مدیریت منابع انسانی بطور خاص است. مجموعه

، نتواند نگرش و رفتارهاي کارکنان را تقویت کند (رایت و مک ماهان منابع انسانی می
؛ آستروف 1999، س؛ بارون و کرپس1997؛ گست، 1996؛ ایچنیوسکی و همکاران، 1992

توانند مهلک  ) و همچنین، ترکیبات غیر هماهنگ می2002، ی؛ بوسلی2000 ن،و بوون،
هاي ). بذل توجه به ارتقاي نظامی که پایه1997باشند (بکر، هوسلید، پیکاس و اسپرات،

رسد. اما هنوز نهد، بسیار ضروري و منطقی به نظر میتوسعه منابع انسانی را بنا می

هاي مدیریت منابع انسانی،  کدام فرایندها، فعالیت معلوم نیست چگونه و از طریق � � � � � � �� � � � � � � � � � � � � � � �� � � � �  � � � ! � �" � � � � # � $ % � � � � � � �& � ' � � � � % ( � ! ) � �* � + � $ � � , , % ' � � ! � �- � ' � � ! � . � ! �
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، 1997، بکر، هوسلید پیکاس و اسپرات 1997دهد (گست  سازمان را تحت تاثیر قرار می
هاي عملکرد سازمان را ). فرایندهاي میانجی که نهایتاً خروجی2000آستروف و بوون

نابع انسانی تعبیر خروجی مدیریت م» جعبه سیاه«دهند، به تحت تاثیر خود قرارمی
به معنی شناسایی » جعبه سیاه«گشایی ). قفل2003 رشده است (رایت، گاردنر

هستند (آستروف و بوون  موضوعات منابع انسانی است که به عملکرد کارکنان مربوط
). شناسایی این موضوعات و تهیه الگویی که امکان ارزیابی و تحلیل آنها را فراهم 2000

براي ارتقاي نظام مدیریت منابع انسانی در آستانه اجراي طرح  سازد خلایی است که
برخوردار است. از این رو، در تحقیق اي  جامع بهره وري صنعت نفت از اهمیت ویژه

وري با توجه به مشخصات و ویژگی هاي خاص حاضر، طراحی الگویی براي ارزیابی بهره
تبیین رفته است. در این الگو به نظام مدیریت منابع انسانی این صنعت مورد توجه قرارگ

(اجتماع  وري بهرهها)، کارایی (چگونگی ساز و کارها) و  ابعاد اثربخشی (چیستی فعالیت
در سطح استراتژیک و عملیاتی پرداخته می  اثربخشی و کارایی) مدیریت منابع انسانی

ه بهترین شکل تواند خود را بوري نظام مدیریت منابع انسانی می. نتیجه ارتقاي بهرهشود
بهره وري صنایع  وري منابع انسانی نمایان سازد.ها و بهرهها، توانمنديدر ارتقاي قابلیت

). در 1391نفت و گاز در بین بخش هاي اقتصادي ایران رتبه آخر را داشته است (نائبی، 
 این میان بهره وري منابع انسانی صنعت نفت نیز از جایگاه قابل توجهی برخوردار نبوده

نظام مدیریت «یابی و رفع مشکلات  است. دیدگاه مبنایی این تحقیق، ضرورت عارضه
منابع «وري  به عنوان عامل و علتی اصلی براي ارتقاي بهره» منابع انسانی صنعت نفت

گیري  ور نظام منابع انسانی در اولین گام، نیازمند اندازهمدیریت بهرهاست. » انسانی نفت
مدل و الگویی مناسب است. مقاله حاضر طراحی این مدل را هدف  و براي اینکار نیازمند

 قرار داده است.

 وريبهره

وري که به تولید مربوط است ارائه )، توضیح تحت الفظی مفیدي از بهره2009برنولاك (
به معنی آن است که به چه میزان و به چه خوبی از منابع بکارگرفته  يور دهد: بهرهمی

با  يور گیرد. نخست، بهرهن تعریف دو ویژگی مهم را در برمیی. اایمشده تولید کرده
/به  يور اي بسیار نزدیک دارد. دوم اینکه، بهرهبکارگیري و در دسترس بودن منابع رابطه 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 : 7 2 9 8 ; 2 0
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ها و آید که فعالیتبالا زمانی بدست می يور شدت به ایجاد ارزش مربوط است و بهره
 يور شده، به ارزش افزوده منجر شوند. بهره منابع در فرایند تبدیل به محصولات تولید

 ی). شناخت مفاهیم اثربخشی2009اي از مفاهیم و معیارهاست (برنولاك، شامل خانواده

هاي بیشتري که با تعاریف خاص خود، پیچیدگی ييور به عنوان دو مولفه بهره یو کارایی

یی دارد. معمولاً آورند اهمیت بالارا در اصطلاحات علمی و فنی این رشته بوجود می
شود (سینک و تعریف می» انجام درست کار«و کارایی » انجام کار درست«اثربخشی 

). به این ترتیب، در یک نگاه کلی، اثربخشی با اهداف و کارایی با منابع 1989تاتل، 
، مفاهیم اثربخشی و کارایی از منظرهاي مختلف بیان 1در جدول شماره سروکار دارد. 

 شده است.

شامل: حسابداري، اقتصادي،  يوريمیان رویکردهاي مختلف مطرح در زمینه بهره از 

؛ ت، اسمیت1992؛ د، پریچارد1983؛ ل/ سازمانی و مدیریتی (تاتلمهندسی، صنعتی

ترین وري را مد نظر دارد. گسترده )، این مقاله رویکرد مدیریتی به موضوع بهره2002
مدیران است. مدیران، همانند نیروي کاري که آنها وري متعلق به دیدگاه در مورد بهره

وري  ). در نگاه مدیران، بهره1995کنند، منحصر به فرد هستند (اسمیت؛ سرپرستی می
شود. این  هاي سازمانی را که در کارکرد موثر آن اهمیت دارند، شامل میهمه جنبه

انند اینها است رویکرد شامل کارایی، اثربخشی، کیفیت، رضایت ذینفعان مختلف و م
   ).1992(پریچارد؛ 

  

/
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 مفاهیم مرتبط با دو مولفه اثربخشی و کارایی .1 جدول

 
 وري هاي بهره مولفه

 کارایی اثربخشی

 انجام درست کار درست تعریف

 چگونه؟ و چه کسی؟ چه کار؟، چرا؟، چه وقت؟ سوال

جایگاه در رویکرد 

 سیستمی
 ورودي سیستم خروجی سیستم

 نهاده (نیروي کار، سرمایه) ستانده (کالا و خدمت) بررسی متغیر مورد

 داخل/ درون سیستم خارج/ بیرون سیستم نگاه مدیریت

 تمرکز
مشتري و حداکثر سازي 

 منافع سازمان
 منابع و حداقل سازي هزینه ها

 تعریف منابع مورد نیاز و بکارگیري آنها تعریف و تحقق اهداف موضوع

وظایف مدیریتی 

 نیازمورد 
 ریزي، اجرا و کنترل برنامه ریزي، اجرا و کنترل برنامه

شاخص 

 گیري اندازه

نسبت اهداف تحقق یافته 
 ریزي شده به اهداف برنامه

ریزي شده به منابع  نسبت منابع برنامه
 عملاً بکارگرفته شده

 يوربهره یابیارز یفیک يهاروش

-استفاده از مدل نظام مدیریتی است،ین مقاله که ارزیابی عملکرد یک با توجه به هدف ا

براساس مطالعات  را فراهم سازد. یابین ارزیتواند امکان ا یبهتر م یفیک هايو روش ها
 زپیپلزوري شناسایی شدکه عبارتند از: مدل نظري، پنج روش کیفی براي ارزیابی بهره

 شانشتوتل و همکار)، مدل 1983( س)، مدل ریگز و فلیکس1981( و)، مدل رو1978(
Tها براساس هاي این مدل). مهمترین ویژگی1989( د) و سرانجام مدل پریچارد1986( U V W W X Y W Z U[ U \ ] ^ W _ ] ` W Y Ua U \ b c c Z d e ` f W Y b g Uh U i j k k Y W l m b Y n b e Z ] e o _ d k p W ^ Z q T r s t u

 
d e ` i j k Y Y W o m W d v W w q T r s x u Ut U V w b y p d w ` U
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-دهند، واحد تجزیه و تحلیل، روش و مبناي اندازهگیري قرار میکه مورد اندازهموضوعی

ملاحظه  هااین مدل یبا بررسخلاصه شده است. درمجموع،  2گیري در جدول شماره 
ا یفرد  يور بهره یابیارز يف و چارچوب برایک تعرینکه یا يبه جا در آنهاشود که  یم

پرداخته  يوربهره يهاانواع شاخص یوه طراحیو ش یتنها به چگونگ شود،واحد ارائه 
ف انواع یو تعر بنديطبقه يبرا یکل ییچارچوب و مبنا ،ها ن روشی. اشودمی

نان از جامع یاطم يبرادهند و  یارائه نم يور بهره يریگ اندازه يبرا يضرور يها شاخص
شنهاد دهند یکه افراد ممکن است پ ییهان حال مانع بودن انواع شاخصیو کامل و در ع

 دهند. یبدست نم ییز مبناین
 يمناسب برا يتوانند ابزاریمتداول موجود نم يهارسد روشیم ن رو، به نظریاز ا 

ق باشند. ین تحقیا يوربهره یابیارز ياز در الگویمورد ن يارهایها و معشاخص یطراح
بر  یکرد مبتنیاستفاده از رو ،ن مقالهین، در ایگزیجا یافتنِ روشین، با هدف یبنابرا

 يک مبنا برایکرد، ین رویشود. مطابق ایشنهاد می، پ»تیریمد يهاخانواده نقش«
ف و یتعر يبرا یکه براساس آن چارچوبدیآیت بدست میرینظام مد يورف بهرهیتعر

است و  یفیک ،ن الگویا يمبنا شود.یم تعیین يوربهره يریگ اندازه يهاشاخص یطراح
ف شده از یتوان در قالب چارچوب تعری، ميوربهره يارهایها و مع شاخص یطراح يبرا

ان و یاز نخبگان، متول ی، نظر سنجيوفان مغزطمتداول مثل  يها انواع روش
در الگوي پیشنهادي این نجاست که ی. نکته مهم ات و... استفاده کردیریدستاندرکاران مد

ارها، آنها یها و مع شاخص یطراح يمختلف قابل استفاده برا يهافارغ از روشتحقیق، 
نظام  ییو کارا یکننده ابعاد اثربخشنییشده که تعفیش تعریک چارچوب از پیدر 
 شوند. می یهستند، طراح یت منابع انسانیریت و مدیریمد
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 وريگیري بهرههاي کیفی مطرح براي اندازهاي از انواع روشخلاصه .2جدول

 هاروش
 موضوع

 گیري اندازه

 واحد

 تجزیه و تحلیل 
 مبنا روش

 مدل رو
-سنجش بهره

 وري کارمندان

بخش یا واحد 
سازمانی یا 
 فرایند اصلی

طراحی شاخص از طریق 
طوفان مغزي براي دستیابی 

 وري به روش سنجش بهره

 اهداف
 بخش 

 مدل پیپلز

-سنجش بهره

وري واحدهاي 
 پردازش داده

 واحد سازمانی
هاي کارایی و  توسعه شاخص

اثربخشی مربوط به هر یک از 
 اهداف

اهداف 
کلی 
 واحدها

مدل ریگز 

 و فیلیکس

سنجش 
عملکرد فرد یا 

 گروه
 فرد یا گروه

استفاده از ماتریس هدف ها 
ها با (ترکیب خانواده شاخص

 اهداف سازمانی)

اهداف 
 سازمانی

مدل توتل 

و 

 همکارانش

میزان موفقیت 
واحد در کسب 

 اهداف
 واحد سازمانی

هاي اثربخشی  توسعه شاخص
و کارایی توسط مدیران عالی 
و  زیردستان آنها از طریق 

 هاي  گروهیجلسات و بحث

 اهداف 
 واحد

مدل 

 پریچارد
 سازمان اهداف سازمان

هاي کمی  طراحی شاخص
 شاخصتوسط گروه طراحی 

 اهداف 
 سازمان

 یمنابع انسان یابیارز يهاروش

 يبنددر سه گروه قابل طبقه یمنابع انسان ی مرتبط با موضوعابیارز يهاانواع روش
.، ، یکم يهاهستند: روش

هاي کمی بر آمار و ارقام مربوط به نیروي انسانی (مثل تعدادکارکنان، هزینه در روش 
ساعت  -هاي مرتبط با نیروي انسانی (مثل نفرهزینه ضایعات) یا برنامه کارکنان، میزان و

آموزش، هزینه آموزش، تعداد پیشنهادات، میزان صرفه جویی ناشی از بکارگیري 
هاي منابع انسانی (مثل پیشنهادات) و نیز نتایج مالی، کمی و ملموس ناشی از برنامه

ترین نوع ها مطلوبشود. این دادهید میمیزان تولید، فروش، درآمد، ارزش افزوده) تاک
Tها، این داده براساس شوند. نیز نامیده می 1هاي سخت آوري هستند و داده داده براي جمع U z d w ` { d k d U
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گیري شوند. در بلندمدت، معیارهاي نهایی براي اندازه طراحی می 1هاي سختمقیاس

، کنترل وري، سودآوريهاي سخت از قبیل بهرهاثربخشی مدیریت متکی به مقیاس

). 1999(فیلیپس، هزینه و بهبود کیفیت هستند

هاي کیفی بر قضاوت کارکنان در مورد محیط کار، همکاران، مدیران، تغییر داده 

-هاي کارکنان و مواردي از این قبیل مبتنی است. جمعها و عادات کاري، مهارتروش

ع انسانی تاکید بیش ها به نسبت دشوار است. برخی متخصصان منابآوري این نوع داده

هاي منابع  هاي کمی و نیاز به نتایج مالی، کمی و ملموس را در برنامهاز حد بر روش

هاي منابع گیري مزایاي مالی برنامهبرند، به این دلیل که اندازهانسانی زیر سوال می

گذاري در کنند که بازدهی سرمایهانسانی بسیار دشوار است. آنها همچنین تاکید می

رکنان باید با احتیاط و بطور عقلانی مورد توجه قرار گیرد زیرا این بازدهی ممکن کا

هاي انجام شده توسط دیگران باشد، نه منابع انسانی (فیلیپس، است نتیجه فعالیت

1999 .( 

هاي کمی و شود. تلفیقی از دادههاي ترکیبی از هر دو نوع داده استفاده میدر روش 

ها موضوعات مربوط به منابع انسانی، به افزایش اعتبار و صحت ارزیابیکیفی در ارزیابی 

 کند.  کمک می

توان گفت براي ارزیابی عملکرد کارکنان، واحد منابع انسانی و نظام در مجموع، می 

از  یشود. برخ هاي کمی، کیفی و ترکیبی استفاده میمدیریت منابع انسانی از انواع روش

گر، ید یدهند. در برخیرا هدف قرار م یانسان يرویا نیارکنان ک یابیها، ارزن روشیا

ت منابع یرینظام مد یابیز بر ارزین یاست و برخ یواحد منابع انسان یابیموضوع، ارز

هایی هستند  ها و ضعف ها داراي قوت یک از این روشهر ).3تمرکز دارند (جدول یانسان

ها را در رابطه با هدفی  ر هر کدام از روشو نقدهایی بر آنها وجود دارد که به نوعی اعتبا

کنند زیر سوال می برد. این امر بازهم یاد آور آن است که در مبحث منابع  که دنبال می

قطعی و قابل اطمینان کافی براي ارزیابی و تحلیل  يها ها و مدلانسانی هنوز روش

 ).1386وجود ندارد (قلیچ لی، 

 

 | } ~ � � � � � � � � � � � }
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 یابیو روش ارز یابیموضوع ارز يبر مبنا یت منابع انسانیریمد یابیارز يها، ابزارها و الگوها انواع روش يطبقه بند .3جدول 

موضوع 

 ارزیابی

 ارزیابی مدیریت منابع انسانی، ابزارها و الگوهاي انواع روش

 ترکیبی -ج کیفی -ب کمی -الف

کارکنان یا 

 نیروي انسانی

 حسابداري منابع انسانی  -
 وري منابع انسانیبهره -

 --- نگرش سنجی و رضایت سنجی از کارکنان -

واحد منابع 

 انسانی 

 کنترل هزینه منابع انسانی -
 شاخص هاي کلیدي منابع انسانی  -
 اثربخشی منابع انسانیشاخص  -
 مدیریت برمبناي هدف -
 مراکز سود منابع انسانی -
 ارزش افزوده منابع انسانی -
 هاي کلیدي عملکرد منابع انسانیشاخص -

گیري ادارك واحد در  آوازه منابع انسانی (اندازه -
 اذهان مشتریان یا ارباب رجوع)

مطالعات موردي منابع انسانی (توصیف کیفی  -
 هاي موفق منابع انسانی)برنامه 

الگوبرداري رقابتی (رسیدن به مقیاس هاي  -
 عملکرد براي بهبود فرایندهاي منابع انسانی)

ممیزي منابع انسانی (تمرکز بر ارزیابی کارایی فعالیت هاي واحد منابع  -
 انسانی)

 بازدهی سرمایه گذاري -
 ي و اهداف سازمانی)تاثیر بر عملکرد سازمان (سهم منابع انسانی در استراتژ -
 شاخص هاي سخت و نرم -
 منابع انسانی در مدل دمینگ -
 منابع انسانی در استاندارد ایزو -

نظام مدیریت 

 منابع انسانی

 
 
 
--- 
 
 
 
 

--- 

 کارت امتیازي متوازن  -
 شاخص سرمایه فکري -
 کاناداسرآمديوکیفیتجایزه -
 جایزه رهبري استراتژیک منابع انسانی -
 منابع انسانی در مدل بالدریج -
 ام.) .منابع انسانی در مدل تعالی بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت (اي. اف. کیو -
 مدل سرمایه گذاري در منابع انسانی (آي. آي. پی.) -
 مدل استاندارد توسعه گر منابع انسانی -
 مدل محیط کار عالی -
 مدل بلوغ قابلیت منابع انسانی (پی. سی. ام. ام) -
 مدل جوایز بهترین ها -
 مدل جوایز رهبري سرمایه انسانی -
 مدل تعالی منابع انسانی -
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 یمدل مفهوم

هاي مدیریت منابع انسانی اولریچ است مدل مفهومی اولیه این تحقیق، الگوي نقش

 ).  1(شکل
 

 

 عامل تغییر شریک استراتژیک 

 بلندمدت/

 استراتژیک

 زمان

 مدت/ کوتاه حامی کارکنان کارشناس عملیاتی

 عملیاتی

  مردم ---------کانون توجه--------- فرایندها 

� )قیه تحقیاول یمدل مفهومالگوي نقش هاي مدیریت منابع انسانی اولریچ ( .1شکل  � � � � � �
 

� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �   � � ¡ ¢ £ � � � � ¤ � � ¥ � ¦ � § � � � �
 

، يور دادن این الگو براي طراحی معیارهاي ارزیابی بهرهانتخاب و مبنا قرار علت 

هاي مدیریت  هاي مطرح شده در این الگو با الگوي نقشنزدیکی و شباهت نسبی نقش

کند که  ایساك آدیزس است. آدیزس در الگوي خود، چهار نقش براي مدیریت مطرح می

کننده کارایی در کوتاه مدت و بلند  را تامینکننده اثربخشی و دو نقش  دو نقش را تامین

 ). 2داند (شکل مدت می
 

 

 

 يریگمیتصم -یاطلاعاتینظام فرع 

 اثربخشی در بلندمدت

 نینقش کارآفر -

 یاجتماع -یانسانی نظام فرع

 کارایی در بلندمدت

 نقش انسجام -

 بلندمدت

 زمان

یفن - ياقتصادی نظام فرع
 مدت اثربخشی در کوتاه

 نقش اجرا  -

 یلاتیتشک -ياداری نظام فرع

 مدت کارایی در کوتاه

 ينقش ادار  -
 مدت کوتاه

     

 زسیآد يالگو براساس ت یریمد يهانقش .2شکل

و هرسی و بلنچارد، مدیریت  128منبع: برگرفته از ایساك آدیزس، دوره عمرسازمانها، ص

 .10رفتارسازمانی، ص
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نخبگان مدیریت تایید شد که ابعاد چهارگانه این دو الگو تا با نظرسنجی از اساتید و  

رو، در این تحقیق با مبنا قراردادن الگوي حد زیادي به یکدیگر نزدیک هستند. از این

اولریچ، تلاش شد که ابعاد اثربخشی و کارایی در سطح استراتژیک و عملیاتی براي نظام 

مدیریت منابع  یی براي ارزیابی آنها درو معیارها بازشناسی شودمدیریت منابع انسانی 

-نه انواع روشیزمگرفته در صنعت نفت پیشنهاد شود. براساس مطالعات صورتانسانی 

ت منابع یریشناخت نظام مدنیز و  یدر حوزه منابع انسان يریگ و اندازه یابیارز يها

هاي  نقشدر چارچوب الگوي  ن نظامیا یابیارز يبرا ییارهایمع در صنعت نفت، یانسان

از  يتعداد و پس از اخذ نظراتشد  یدر صنعت نفت طراح مدیریت منابع انسانی اولریچ،

در ستاد وزارت  یمنابع انسان یل جلسات کارگروه تخصصیز تشکیت و نیرید مدیاسات

 یابیارز يه برایاول يارهای، معکارگروه) پنجمجموع شامل در(، ینفت و چهار شرکت اصل

آوري داده و جمعسپس  ن شد وییتع يورکرد بهرهیبا رو یانسانت منابع یرینظام مد

 آزمون آنها به مرحله اجرا در آمد.

طراحی مدلی براي  و آن عبارتست از کنداین تحقیق یک هدف اصلی را دنبال می 

وري نظام مدیریت منابع انسانی. بر این اساس اهداف فرعی تحقیق بهره یابیتبیین و ارز

ند:به قرار زیر هست

وري نظام مدیریت منابع انسانیبهره یابیارز يهامعیارها و شناسایی ابعاد، مولفه-

وري نظام مدیریت منابع بهره يهامعیار ها وشناسایی رابطه میان ابعاد، مولفه-

انسانی

-نکه: مدل بهرهیبه آن است عبارتست از ا ییپاسخگو یق در پین تحقیکه ا یسوال اصل

هاي بر این اساس سوال شود؟می یابین و ارزییچگونه تب  انسانیوري مدیریت منابع 

 فرعی تحقیق به شرح زیر هستند:

مدیریت منابع انسانی در سطح استراتژیک و با تاکید  يور بهرهیابیارز يهامعیار-1

) کدامند؟یبر اهداف (بعد اثربخش

مدیریت منابع انسانی در سطح استراتژیک و با تاکید  يور بهرهارزیابی يهامعیار-2

) کدامند؟ییبر منابع (بعد کارا

مدیریت منابع انسانی در سطح عملیاتی و با تاکید بر  يور بهرهارزیابی يهامعیار-3

)  کدامند؟یاهداف (بعد اثربخش

بر  مدیریت منابع انسانی در سطح عملیاتی و با تاکید يور بهرهارزیابی يهامعیار-4

) کدامند؟یی(بعد کارا منابع
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مدیریت منابع انسانی وجود دارد؟ يور چه ارتباطی میان اجزاي مختلف مدل بهره-5

 قیروش تحق

ي ها؛ با توجه به اینکه تحقیق حاضر با مبنا قراردادن نظریهتحقیقجه ینتبراساس 

 يوربهره یابیارز يبرا یی، به تبیین الگویت منابع انسانیریت و مدیریمدسازمان، 

پردازد، یک تحقیق کاربردي است. بر مبناي هدف تحقیق؛ با  منابع انسانی میت یریمد

وري نظام مدیریت منابع توجه به اینکه این تحقیق به دنبال تبیین ابعاد الگوي بهره

توان آن را انسانی از بعد اثربخشی و کارایی و در سطح استراتژیک و عملیاتی است، می

پذیري متغیر مورد بررسی)،  ی به حساب آورد. بر مبناي نوع داده (کمیتاز نوع اکتشاف

هاي این تحقیق براي تعیین میزان اثربخشی و کارایی نظام مدیریت منابع انسانی  داده

در سطح استراتژیک و عملیاتی کیفی هستند و با توجه به اینکه براي ارزیابی مدل از 

اري استفاده شده است، می توان آن را از هاي ساختهاي مدلهاي کمی و آزمونروش

است. در این پژوهش از دو  4نوع ترکیبی دانست. مراحل تحقیق به شرح جدول شماره 

روش آمار توصیفی براي تحلیل اطلاعات جمعیت شناختی و آمار استنباطی براي آزمون 

سوالات استفاده شده است. در بخش تحلیل استنباطی جهت پاسخگویی به سوالات 

اسمیرینف، آزمون میانگین یک جامعه آماري، آزمون  -هاي کلموگروفتحقیق از آزمون

هاي مربوط به مدل معادلات ساختاري استفاده نسبت، و آزموناي یا آزموندو جمله

هاي تحقیق، از نرم افزار شده است. در نهایت جهت تجزیه و تحلیل کمی داده
¨ © ¨ ¨ ª «

  

اختاري و نرم افزارهاي مدل معادلات س
¬ ­ ¨ ® ¯ ¬
 و 

¨ ° ± ² ³ © ¬ ¨
 استفاده شده است.  

مراحل تحقیق .4جدول 

تحقیق توصیفی اکتشافی

هاي تعیین ابعاد، مولفه ها و متغیرهاي ارزیابی هریک از نقش

چهارگانه نظام مدیریت منابع انسانی براساس شناخت مدیریت منابع 

هاي انسانی صنعت نفت و مطالعات نظري انجام شده در زمینه روش

مختلف ارزیابی منابع انسانی

ارزیابی وضعیت موجود نظام 

 مدیریت منابع انسانی 

در صنعت نفت

طراحی پرسشنامه و گردآوري داده در دو سطح استراتژیک (ستاد 

وزارت نفت و چهار شرکت اصلی) و عملیاتی (شرکت هاي تابعه چهار 

شرکت اصلی)

اصلی تحقیقعامل بندي متغیرهاي تحلیل عاملی اکتشافی

سازي معادلات مدل

ساختاریافته
تایید مدل پیشنهادي و شناسایی میزان رابطه میان متغیرها
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شرکت  4جامعه آماري پژوهش حاضر، صنعت نفت مشتمل بر ستاد وزارت نفت، و  

اصلی آن شامل شرکت ملی نفت، شرکت ملی گاز، شرکت ملی پالایش و پخش 

باشند. جامعه  هاي تابعه آنها میروشیمی و نیز شرکتهاي نفتی، شرکت ملی پتفرآورده

آماري به دو سطح پیمایش شامل سطح استراتژیک (وزارت نفت و چهار شرکت اصلی) و 

هاي زیرمجموعه) تقسیم شد و نمونه آماري از این دو سطح اخذ سطح عملیاتی (شرکت

نسانی در سطح هاي شریک استراتژیک و توسعه دهنده منابع اگردید. پرسشنامه نقش

هاي کارشناس عملیاتی و ارائه دهنده خدمت به ذینفعان استراتژیک و پرسشنامه نقش

 ).5در هر دو سطح (استراتژیک و عملیاتی) توزیع شده است (جدول 

 

 نظر سطح پیمایشازدهندهپاسخافرادوضعیت .5جدول

هاي عملیاتیپرسشنامه نقشهاي استراتژیکپرسشنامه نقشگروه ها

فراوانیسطح پیمایش
درصد 

فراوانی

درصد 

معتبر

درصد 

فراوانی 

تجمعی

فراوانی
درصد 

فراوانی

درصد 

معتبر

درصد 

فراوانی 

تجمعی

سطح 

استراتژیک
65100100100659/219/219/21

سطح 

عملیاتی
2321/781/78100

65100100297100100کل

 يانجام شد. براکرونباخآلفايضریبق محاسبهیطر ها ازپرسشنامه ییایپا یبررس 

د و سپس با یآزمون گردشیپرسشنامه پ 30شامل  ،ک نمونه اولیهین منظور ابتدا یا

افزار آماري  ها و به کمک نرم هاي به دست آمده از این پرسشنامه استفاده از داده
¨ © ¨ ¨

 

 ،6محاسبه شد. جدول شماره ین ابزار ا يب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ برایزان ضریم

 دهد.یپرسشنامه را نشان م يهاک از بخشیکرونباخ هر  يآلفا
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 آلفاي کرونباخ پرسشنامه ها .6 جدول

 موضوع مورد بررسی
  ها یا نقشعامل

 ارزیابی شده

تعداد سوال در 

 پرسشنامه

a 

 کرونباخ

اثربخشی نظام مدیریت منابع 

 انسانی در سطح استراتژیک
 890/0 22 استراتژیکشریک 

کارایی نظام مدیریت منابع انسانی 

 در سطح استراتژیک

دهنده منابع توسعه

 انسانی
26 926/0 

کارایی نظام مدیریت منابع انسانی 

 در سطح عملیاتی
 834/0 19 کارشناس عملیاتی

اثربخشی نظام مدیریت منابع 

 انسانی در سطح عملیاتی

خدمت به  ارائه

 ذینفعان
58 924/0 

ک از پرسشنامه ها بزرگتر از یکرونباخ در هر  ير آلفاینکه تمام مقادیبا توجه به ا 

، هامختلف پرسشنامه يها بخش يکرونباخ محاسبه شده برا ين آلفایباشد، بنابرایم 7/0

گر از پایایی لازم برخوردار یا به عبارت دیت اعتماد و ین ابزار از قابلیدهد که اینشان م

ها از روایی محتوایی، روایی سازه (مفهومی) و در بررسی روایی پرسشنامه باشد. می

. اعتبار محتواي آزمون توسط افرادي متخصص در استفاده شد تحلیل عاملی اکتشافی

این پژوهش به منظور سنجش روایی محتوایی از  در تعیین شد. ،موضوع مورد مطالعه

هاي مختلف، استفاده نظرات اساتید دانشگاهی و کارشناسان مرتبط صنعت نفت در نوبت

سپس از تحلیل عاملی تاییدي براي  وشده است. همچنین، براي اطمینان از اعتبار 

 اده شد. هاي چهارگانه) استفهاي هر چهار متغیر (نقشبررسی و اطمینان از سازه

 هاي تحقیقیافته

شاخص آزمون 
´ µ ¶

نشانگر  باشدکه می 6/0تر از  ها بزرگبراي هر یک از پرسشنامه 

·باشد و مقدار  گیري می کفایت مقدار نمونه ¸ آزمون بارتلت براي هر پرسشنامه  ¹

توان گفت تحلیل عاملی براي شناسایی ساختار  باشد، بنابراین می % می5تر از  کوچک

هاي هر یک از  واریانس کل تبیین شده براي گویهی) مناسب است. (مدل عامل

باشد که در آن می دهنده روایی سازه مناسب سئوالاتنشان  ها)ها (یا نقشپرسشنامه

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

01
 ]

 

                            14 / 28

http://iieshrm.ir/article-1-39-en.html


 

وري نظام مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت براي ارزیابی بهره طراحی الگویی 

1394 زمستان/ 26/ شماره هفتمسال 

77

هاي مربوط به آنها در هر  ها و گویهبعد از مشخص شدن عاملدرج شده است.  7جدول 

تشکیل دهنده هر بعد، نام مناسبی براي پرسشنامه، با توجه به مفهوم و ماهیت سئوالات 

انجام شد  هاپرسشنامههاي مرتبط با بندي گویهآن انتخاب شد. بر این اساس دسته

مطابق نتایج بدست آمده براي چهار متغیر یا نقش مورد بررسی، در تحلیل عاملی ). 7 (جدول

 سوم، آمارهمرتبه دوم و مرتبه  بعد از حذف چهار گویه و تحلیل عاملی مرتبه اول
º

تمامی  

توان دار بوده و میباشند. بنابراین بار عاملی آن معنی می 96/1سوالات داراي مقادیر بیشتر از 

بعد از  ها یا متغیرها داشتند. از این روداري با سازه هریک از نقشگفت که رابطه مثبت و معنی

نقش باقی مانده و مبناي  هاي مربوط به هرتمامی سوالات در مجموعه گویه حذف چهار گویه،

 گرفتند. ل قرارتحلی

« گیريشاخص ارزیابی روایی همگراي مدل اندازه .7جدول  ¼ ½
¾¾¿
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آنها هایی که آزمون بر محور گیري با نظریههمچنین، براي بررسی تناسب ابزار اندازه 

-، استفاده شد.  روایی واگراي مدل اندازه2و واگرا  1تدوین شده است از روایی همگرا

لارکر انجام شد. -گیري براي هر یک از نقش هاي چهارگانه مورد بررسی  با معیار فورنل

نتایج نشان داد، مقدار 
À Á Â

براي هر سازه بیشتر از توان دوم همبستگی آن سازه با  

گیري در هر نقش د در مدل است. بنابراین روایی واگراي مدل اندازههاي موجو سایر سازه

 نیز تایید شد.

ی، در انسان منابع تیریمد يوربهره یابیارزبه منظور بررسی رابطه میان چهار نقش  

دهنده منابع انسانی، مولفه نقش توسعه 2مولفه نقش شریک استراتژیک،  2ابتدا رابطه 

با  نفعانیذ به خدمت دهنده ارائهمولفه نقش  3ي و مولفه نقش کارشناسی ادار 2

، این رابطه همبستگی را 8استفاده از همبستگی اسپیرمن سنجیده شد. جدول شماره 

و بعضی  01/0دهد. همان طور که مشخص است بعضی از روابط در سطح نشان می

دار باشند. همچنین بعضی روابط هم معنی معنادار می05/0روابط هم در سطح 

 باشند. مین

 

 

Ã Ä Å Æ Ç È É Ê Ë É Ç Ì È Í Î Ï Ð Ï Ì Ñ ÄÒ Ä Ó Ï Ô Õ Ê Ï Ö Ï Ç Í Ç Ì È Í Î Ï Ð Ï Ì Ñ Ä
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 یانسان منابع تیریمد وري بهره یابیارزهمبستگی بین مولفه هاي چهار نقش  .8 جدول

 8 7 6 5 4 3 2 1 شرح

 ایفاي نقش شریک استراتژیک از طریق مدیر و کارشناس توانمند  -1
× Ø Ù Ù Ù

(زمان، نیرو، منابع کفایت عوامل انگیزشی، حمایتی و پشتیبانی  -2

مالی)
Ø Ú Ù Û Ü× Ø Ù Ù Ù

ایفاي نقش توسعه دهنده منابع انسانی از طریق عوامل انگیزشی  -3

هاي مالی و مدیریتیو حمایت
Ø Û Ý × Ü ÜØ Þ Ú ß Ü Ü× Ø Ù Ù Ù

هاي مدیریتی و عوامل پشتیبانی (زمان و نیرو)کفایت توانمندي -4
Ø à á Ú Ü ÜØ Û Ù Û Ü ÜØ ß Ý Ú Ü Ü× Ø Ù Ù Ù

حمایت هاي مالی و مدیریتی براي اعمال تغییرات هماهنگ در  -5

زیرسیستم هاي منابع انسانی 
Ø Ú Ý ß Ü ÜØ Ú â â Ü ÜØ ß Û Ù Ü ÜØ Ý â Ú Ü× Ø Ù Ù Ù

هاي منابع انسانی عوامل انگیزاننده در امور اجرایی زیرسیستم -6
Ø ß â Þ Ü ÜØ à à Ú Ü ÜØ á × Û Ü ÜØ Ú Ú â Ü ÜØ Ý á ß Ü× Ø Ù Ù Ù

 یانسان منابع تیریمد نظام  عملکرد از کارکنان تیرضا -7
Ø ß × ß Ü ÜØ ß × Û Ü ÜØ Û à à Ü ÜØ Ý ß Þ ÜØ Ú â â Ü ÜØ ß à à Ü Ü× Ø Ù Ù Ù

ãیانسان منابع تیریمد نظام از رانیمد تیرضا -8 Ø Ù × ×Ø × Þ ×Ø Ù á ÛØ × ß ßØ × â ÛØ Ù × ÞØ Ý × ß× Ø Ù Ù Ù
ابزارهاي شناخت رضایت کارکنان و مدیران و اصلاح نظام منابع  -9

انسانی
Ø Ý Û Ý ÜØ Ù Û ×Ø × Ú ÙØ × Ú ÞØ × ß Úã Ø Ù Ú áØ Ú Ý Ú Ü ÜØ Ý Ù à Ü

(دو دامنه) 0,05دار در سطح  رابطه معنی  Ü Ü
(دو دامنه) 0,01دار در سطح  رابطه معنی 
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باشد که بر نقش توسعه این مدل، نقش شریک استراتژیک، متغیر مستقل میدر  

گذارد. همچنین نقش توسعه دهنده منابع انسانی نیز بر دهنده منابع انسانی تاثیر می

 ارائهنقش کارشناسی اداري تاثیرگذار است. در نهایت نقش کارشناسی اداري بر نقش 

بدین ترتیب در این مدل نقش شریک گذارد. تاثیر می نفعانیذ به خدمت دهنده

هاي توسعه دهنده منابع انسانی و کارشناسی باشد و نقش، متغیر مستقل میاستراتژیک

 به خدمت دهنده ارائهباشند که در نهایت نقش  اداري متغیرهاي مداخله گر تحقیق می

 9جدول شماره دهند.   باشد را تحت تاثیر قرار می که متغیر وابسته تحقیق می نفعانیذ

 دهد.یرا نشان م يشنهادیمدل پیرها براساس ن متغیان ایانواع روابط م

 يشنهادیپ مدل براساس  روابط تعریف شده میان متغیرهاي تحقیق .9 جدول

←←

←←

←←

←←

←←

افزار نرمکاربردباپژوهش کهدرونیمدلاز نتایجاستفادهبا 
ä å æ ç è é ê ä

شد انجام 

هاي آماره  پژوهش پرداخت. از معیار بررسی سوالاتبه)، 4 و 3 (شکل
ë

، ضریب تعیین و 

آماره  3شماره ضریب مسیر براي ارزیابی این مدل استفاده شد. شکل 
ë

را در مدل  

 دهد.  درونی نشان می
 

 

 در مدل درونی نرم افزار  مقادیر  .3 شکل

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

01
 ]

 

                            19 / 28

http://iieshrm.ir/article-1-39-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -علمی نامه فصل

1394 زمستان/ 26/ شماره هفتمسال           

82

، همه روابط با بزرگتر بودن ارزش مشخص است 3ر شکل همان طور که د 
ë

از عدد  

ت روابط یفیل کیبه تحل ،بودن همه روابط دار معنیتوجه به  باباشند.  یدار می، معن96/1

 یر را در مدل درونیب مسیضر 4ه شد. شکل شماره براساس مدل اجرا شده پرداخت

 دهد.  ینشان م

 ضرایب مسیر در مدل درونی نرم افزار  .4 شکل

  

ار آماره یداد، براساس معنشانقیتحقشدهآزمونمدل 
ì
گرفته ی روابط در نظرتمام 

د قرار گرفته اند. ییمورد تا یانسان منابع تیریمد يوربهره یابیارزچهار نقش ان یشده م

 مقادیروریمسبیضرا
ì

 است.ه شدهیارا ،10شمارهجدولدرریهر مس

 درونی (اثرات مستقیم) مدلآزموننتایج .10 جدول

روابط شماره
ضریب 

مسیر
آماره 

í
نتیجه

1 
نقش توسعه  ←نقش شریک استراتژیک 

 دهنده منابع انسانی
 تایید96/037/223

2 
نقش   ←نقش توسعه دهنده منابع انسانی 

 کارشناس عملیاتی
 تایید73/055/29

3 
 ارائهنقش  ←نقش کارشناس عملیاتی 

 نفعانیذ به خدمت دهنده
 تایید48/074/15

ار آماره یداد، براساس معنشانقیتحقشدهآزمونمدلهمچنین،  
î
از به دست آمده  

 يرهایمتغ یانجیبوده و نقش م دار معنیم محاسبه شده یرمستقیغ آزمون سوبل، اثرات

 . )11(جدول  ردیگ ید قرار مییواسطه مورد تا
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 درونی (اثرات غیرمستقیم) مدلآزموننتایج .11جدول

رهایمس شماره
ضریب 

مسیر
ïآماره 
 

نتیجه

 تایید70/055/29 نقش کارشناس عملیاتی ←نقش شریک استراتژیک  1

2 
 دهنده ارائهنقش  ←نقش توسعه دهنده منابع انسانی 

 نفعانیذ به خدمت
 تایید35/088/13

3 
 به خدمت دهنده ارائهنقش  ←نقش شریک استراتژیک 

 نفعانیذ
 تایید 34/050/12

ک یشرنقش شود، اثر  یده میکه د ين اثریشتریب 11و  10اول با توجه به جد 

ک اثر مثبت و بزرگ ین اثر ی).ا0,96( یتوسعه دهنده منابع انسان نقش ک بریاستراتژ

ن را در مدل ییب تعیضر، 5شماره  باشد. شکل یم میاست و معادل همان اثر مستق

 دهد.  ینشان م یدرون

مقادیر  .5شکل
ð

در مدل درونی نرم افزار 
 

ر یانگر مقادیمطابق شکل اعداد درون سازه ب
ñ ò

مکنون، هستند.  يها ریمتغ یابیارز يبرا

 نشان داده شده است، مقدار 5همانطور که در شکل 
ñ ò

مکنون در  يها ریمتغ يبرا

ک در یک استراتژیشرقش قرار دارد. همان طور که مشخص است، ن یسطح قابل قبول

کند. به یم ینیش بیرا پ یتوسعه دهنده منابع انسان رات نقشییدرصد از تغ 92حدود 

 53حدود  یک و توسعه دهنده منابع انسانیک استراتژیشر يقش هاب نین ترتیهم

 يقش هات نیکنند. در نهایم ینیش بیرا پ عملیاتیکارشناس رات نقش ییدرصد از تغ

درصد از  23حدود  کارشناس عملیاتیو  یک، توسعه دهنده منابع انسانیک استراتژیشر

ن نشان دهنده یکنند و ایم ینیش بیرا پ نفعانیذ به خدمت دهنده ارائهنقش رات ییتغ

 مکنون درونزا است.  يها ریمدل در شرح متغ  ییتوانا
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و  12همانطور که در جدول  یبودن مقدار شاخص اشتراك و شاخص افزونگمثبت  

ت مطلوب مدل یفیدهنده ک ب نشانیداده شده است، به ترت  ز نشانین 7شکل 

برازش  ییکویاست. مثبت بودن شاخص ن يت مطلوب مدل ساختاریفیک  و  يریگ اندازه ó ô õ
 دهد. یم مدل را نشان  یاست، برازش کل 55/0مقدار  يکه دارا 

 هاي بررسی اعتبار اشتراك و حشو یا افزونگی شاخص -12جدول 

 متغیر مکنون
ö ÷ ö ø ù ú

 
ö ÷ û ü ý ú

 
û þö ø ù ù ÿ �� � �

 70/0 � 15/0 15/0 نقش شریک استراتژیک

55/0 

 76/0 28/067/092/0 نقش توسعه دهنده منابع انسانی

 68/0 10/035/053/0 نقش کارشناس عملیاتی

 به خدمت دهنده ارائهنقش 

 نفعانیذ
03/0-04/0

23/0 40/0 

 62/0 48/0 19/0 16/0 میانگین هندسی
 

 

برازش مدل، مقادیر شاخص اعتبار اشتراك و حشو یا افزونگی براي هر سازه .7 شکل
 

اي  را به صورت رابطه  توان روابط میان متغیرهاي مورد میب، ین ترتیبه ا 

 شود، ترسیم کرد.  مشاهده می 8خطی، همچنانکه در شکل 

 

 

 

 وري نظام مدیریت منابع انسانی رابطه خطی میان ابعاد چهارگانه الگوي ارزیابی بهره . 8شکل 

شریک استراتژیک توسعه دهنده منابع 
انسانی

کارشناس عملیاتی ارائه دهنده خدمت به 

ذینفعان

متغییر مستقل متغییرهاي مداخله گر یا 

میانجی یا واسطه
متغییر وابسته یا 

تابع
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 و پیشنهادات گیرينتیجه

براساس نتایج بدست آمده، می توان مدل تایید شده نهایی را با اعمال اصلاحاتی  

 ارائه نمود.  9محتوایی و ساختاري به صورت شکل 

ش حامی کارکنان به نقش ارائه دهنده مطابق این اصلاح، نق -اصلاح محتوایی 

یابد. خدمت به ذینفعان (که تنها یک بعد آن حمایت از کارکنان است)، تغییر می

براساس مطالعات نظري انجام شده است که دامنه خدمت گیران  پیشنهاد این تغییر 

ن بلکه مدیران (به عنوا نظام مدیریت منابع انسانی را تنها در کارکنان خلاصه نکرده

کسانی که از مدیریت منابع انسانی انتظار دارند نیروي مورد نیازشان را با ویژگی ها و 

کنندگان، پیمانکاران، جامعه و کیفیت خاص برایشان مهیا سازد)، سهامداران، تامین

دولت را نیز در بر می گیرد. البته در این تحقیق به علت محدودیت هاي موجود 

ذینفع (کارکنان و مدیران) تمرکز دارد. این نقش تامین معیارهاي طراحی شده بر دو 

 کننده اثربخشی نظام مدیریت منابع انسانی در سطح عملیاتی است.

، پس از قراردادن محور کانون توجه (مسائل 

فرایند،  -درون یا کارایی در برابر مسائل بیرون یا اثربخشی) به جاي محور مردم

کند. مطابق نتایج اگذاري دو نقش حامی کارکنان و کارشناس عملیاتی تغییر میج

مباحث مربوط به دو نقش کارشناس عملیاتی و توسعه دهنده منابع  ،بدست آمده

انسانی، به موضوعات چگونگی استفاده از منابع براي بکارگیري نیروي انسانی مربوط 

ها و سازي برنامهمنابع انسانی، هدف بهینهشده و هر دو با نگاه به درون نظام مدیریت 

فرایندهاي بکارگیري نیروي انسانی و بنابراین مفهوم کارایی را براي نظام مدیریت منابع 

کنند. همچنین، مباحث مربوط به دو نقش شریک استراتژیک و ارائه انسانی دنبال می

جامعه هدف نظام کننده اهداف و دهنده خدمت به ذینفعان، به موضوعاتی که تعیین

مدیریت منابع انسانی است مربوط شده و هر دو با نگاه به بیرون نظام مدیریت منابع 

کنند و بنابراین مفهوم اثربخشی را انسانی، هدفگذاري و تحقق اهداف را پیگیري می

 کنند.تبیین می
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 شریک استراتژیک
 اثربخشی در سطح استراتژیک

دهنده منابع توسعه

 انسانی
 کارایی در سطح استراتژیک

 استراتژیک 
 

در سطح  وري بهره

 کیاستراتژ

ت 
ری

دی
 م

ح
ط

س
 

--
--

--
--

   
   

   
   

   
 

--
--

--
--

--
 

 

 

 ارائه خدمت به ذینفعان

 اثربخشی در سطح عملیاتی
 کارشناس عملیاتی
 کارایی در سطح عملیاتی

 

 وري در سطح عملیاتی بهره

 عملیاتی 

 

 
 رونیبمسائل 

 )ی(اثربخش

----کانون توجه ---------

--- 

 درونمسائل 

 )یی(کارا
 

 

 تحقیق و تایید شده مدل پیشنهادي. 9 شکل

وري براي نظام مدیریت منابع انسانی در دو سطح استراتژیک و براین اساس، بهره 

وري در سطح عملیاتی مرهون تحقق آن در سطح  عملیاتی قابل تبیین است. تحقق بهره

استراتژیک است. نقش شریک استراتژیک به عنوان تعیین کننده اثربخشی نظام در 

وري نظام مدیریت منابع انسانی است و  سطح استراتژیک به مثابه سنگ بناي بهره

هاي مورد بررسی دارد. این همچنانکه نتایج نیز نشان داد، بیشترین تاثیر را بر سایر نقش

هاي اصلی در خروجی و ستانده نظام گیريجهت نقش بیان کننده چیستی، بایدها و

بینی توان پیشمدیریت منابع انسانی است. بنابراین با بروز ضعف در ایفاي این نقش، می

ها نیز از کارآمدي لازم برخوردار نباشند. نتایج حاصل از نقش ارائه  کرد که سایر نقش

اتی این نظام را نشان می هاي عینی و عملیدهنده خدمت به ذینفعان، خروجی و ستانده

کننده میزان موفقیت نهایی دهد و با بیان میزان اثربخشی در سطح عملیاتی، تعیین

نظام مدیریت منابع انسانی از ایفاي سه نقش قبلی است. نقش توسعه دهنده منابع 

 يبرا یمختلف منابع انسان يهاستمیرسیز يتوانمند یابیارزانسانی با اقداماتی از قبیل 

ها، مسائل و مشکلات مطرح در چالش یو بررس ییها، شناسايق اهداف و استراتژتحق
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آنها،  يارتقا يبرا يزیرو برنامه ي، هدفگذاریمختلف منابع انسان يهاستمیرسینه زیزم

هاي مختلف منابع  هاي میان وضع موجود و مطلوب زیرسیستم کاهش و رفع شکاف

اه کارایی نظام مدیریت منابع انسانی را در سطح انسانی را هدف قرار می دهد و با این نگ

هاي  استراتژیک تامین می کند. نقش کارشناس عملیاتی، از طریق اجراي زیرسیستم

منابع انسانی و اعمال تغییرات برنامه ریزي شده براي ارتقا و بهبود عملکرد نظام 

که در این الگو مدیریت منابع انسانی کارایی عملیاتی آن را پیگیري می کند. ابعادي 

براي ارزیابی عملکرد نظام مدیریت منابع انسانی مطرح می شوند، با تاکید بر مفهوم 

وري با رویکرد مدیریتی است. این نگاه در تحقیقات قبلی مطرح نشده و امکان  بهره

عارضه یابی و ریشه یابی مسائل نظام را از بعد اثربخشی یا کارایی، در سطح استراتژیک 

 ی فراهم می کند. یا عملیات

وري نظام مدیریت منابع انسانی، یک مجموعه  در چهار بعد شناخته شده براي بهره 

-متغیر، به ارزیابی چگونگی ایفاي نقش و یک مجموعه متغیر به بررسی الزامات و پیش

ها به دهی ارزیابیپردازند. هدف از این نحوه طراحی معیار، جهتنیازهاي ایفاي آن می

نیازها و الزامات موفقیت در بعد است. ضعف یا قوت در تحقق این الزامات شناخت پیش

کند. این نگاه یابی میتا حد زیادي علت موفقیت یا شکست در ایفاي هر نقش را ریشه

در دیگر الگوهاي ارزیابی عملکرد نظام مدیریت منابع انسانی کمتر مورد توجه قرارگرفته 

 است.
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