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 يمنابع انسانهاي  تيبر بلوغ قابل رآنيو تاث يسازمان يمدل معمار

 شرکت گاز استان بوشهر
 

 4يباريتا جويآز ـ 3م مصلحيمر ـ *2رسواريش يرزق يهاد ـ 1يقاسم يليل

 

 چکيده

 پديدار بحث برانگيز و نوين اي مقوله نزلةم منابع انساني بههاي  در هزاره سوم معماري سازماني و بلوغ قابليت زمينه:

منابع هاي  واکاوي و ارائه مدل مناسب معماري سازماني و تاثيرآن بر بلوغ قابليت : هدف اين پژوهش،هدفشد. 

 انساني شرکت گاز استان بوشهر است.

خش کمي از روش پژوهش آميخته اکتشافي بود. در بخش کيفي از روش تحليل عاملي اکتشافي و ب روش پژوهش: 

نفر از خبرگان دانشگاهي بودند که به روش  12معادلات ساختاري استفاده گرديد. جامعه آماري در بخش کيفي 

نفر از کارکنان شرکت گاز استان بوشهر بود که با توجه  300هدفمند انتخاب شدند. در بخش کمي جامعه آماري شامل 

در بخش کيفي از روش تحليل ها  داده ي ساده انتخاب شدند.نفر به روش نمونه گيري تصادف 169به جدول مورگان 

روايي و پايايي پرسشنامه از طريق  گرديد.عاملي اکتشافي و در بخش کمي از روش معادلات ساختاري استخراج 

 تحليل عاملي اکتشافي و آلفاي کرونباخ مورد تاييد قرار گرفت.

 شاخص شناسايي گرديد. 60ب عد و  4لوغ سازماني با شاخص و ب 20ب عد و  4معماري سازماني با  يافته ها:

بر بلوغ  0.52کاربردي و فناوري( با ضريب هاي  برنامه کسب و کار، اطلاعات،) معماري سازماني با چهار ب عد نتايج:

 تاثير دارد. (مديريت شده، تعريف شده، پيش بيني شده و بهينه سازي) منابع انساني با چهار ب عدهاي  قابليت

تحليل عاملي اکتشافي، شرکت گاز استان بوشهر، منابع انسانيهاي  معماري سازماني، بلوغ قابليتگان کليدي:  ژوا 

                                                 
 رانيا، تهراني، دانشگاه آزاد اسلام، واحد تهران غرب، تيريدانشکده مدي، ت آموزشيريگروه مدي، دکتر يدانشجو 1

  rezghih@yahoo.com ده مسئول(سنينوران. )يا، گرمساري، دانشگاه آزاد اسلام، واحد گرمساري، ت آموزشيرياستاديار گروه مد 2

 .رانيا، تهراني، دانشگاه آزاد اسلام، واحد تهران غرب، وه رياضيدانشيار گر 3
 ران.يا، تهراني، دانشگاه آزاد اسلام، واحد تهران غرب، تيريدانشکده مدي، ت آموزشيرياستاديار گروه مد 4

 06/07/1400تاريخ دريافت: 
 04/10/1400تاريخ پذيرش: 

 123الي  111از صفحه 
 



 ليلي قاسمي ـ هادي رزقي شيرسوار ـ مريم مصلح ـ آزيتا جويباري/  112

و 
ل 

چه
ره 

ما
 ش

م/
ده

واز
ل د

سا
ار

چه
م/ 

ان
ست

زم
 

14
00

 

 مقدمه

ترين چالشي است که امروزه غلبه بر پيچيدگي، مهم

هاي بزرگ، متوسط و کوچک با آن روبرو سازمان

(. سازمانها در حال 1393دلوي و کدخدايي ) هستند

بيني سابقه و پيشي با حوادث بيهايحاضر در محيط

هاي ناپذير ناشي از عوامل مختلف از جمله پيشرفت

کنند. فناورانه و جهاني شدن بازار رقابت فعاليت مي

ت سازمان خود و پديد ياين شرايط، مديران را براي هد

آوردن اصول جديد براي مديريت محيطي که در آن 

ه است، گيري راهبردي کوتاقالب زمان براي تصميم

فراحي و ) کندمجبور به تغيير پارادايم مي

 (36، 1399همکاران

آن  معماري نوع از ساختمان يك كارايي و زيبايي

 معماري ديگر دلايلي و دليل همان به گيرد، مي نشئت

 ريزي و برنامه بازنگري در اي عمده نقش سازماني

 بيش ابتكاراتي سازمان معماري دارد. دوش برها  سازمان

 ريزي برنامه يا مجدد، بازمهندسي، دهي ازمانس از

 شامل سازمان معماري .دهدمي پوشش را راهبردي

« سازمان آينده»براي  چارچوبي مديريت مستمر و ايجاد

 چارچوب ( اين1397کريمي گوارشکي ) است.

 هدايت را سازماني گسترة در و مستمر بنيادي دگرگوني

 فرايند و چرايي() محتوا تغيير بر توأمان توجه و كند مي

 .سازد مي پذير امكان را وسيع مقياس در چگونگي()

 در ابعاد پايدار تغيير وسيع گسترة با سازماني تغيير

 تغيير را آن عملكرد معناداري طور به كه است سازمان

 (6، 2021و همکاران  1کانينگهام) دهد مي

 راهنمايي و مسير نقشه کارکنان، قابليت بلوغ الگوي

 اجراي و سازي پياده و طراحي تشخيص، براي است

 مستمر اي گونه به که انساني منابع با مرتبط فرايندهاي

 شودمي انساني منابع قابليتهاي ارتقاي به منجر

 (.13، 22021استاچووياک و پاوويسين)

 تواند مي كه است عاملي تنها تغيير امروز، دنياي در

 كياند بسيارهاي  شود. فرصت محسوب رقابتي مزيت

 بستگي .بقا دارد وجود رقابتي مزيت " پايداري" براي

 چگونه كه اين و خود جهان و سازمان به شناخت دارد

، 2020 3 دميتريو و پوپسکو) گذارد مي اثر برآن تغيير

 عنوان به سازمان شرايط، معماري اين در . (46

 كند. مي عمل سازمان آميز موفقيت اداره در راهنمايي

 فضاي سازمان معماري طريق از ديرانم رود انتظار مي

كنند  خلق كارهاي درست درست انجام براي را مناسبي

توسعه منابع انساني شرکت ملي گاز ايران را به دو .

توان تفکيک نمود: بخش اول شامل انتظارات دسته مي

مندرج در طرح جامع صنعت گاز به خصوص در زمينه 

ار صنعت نقش مديريت منابع انساني در تجديد ساخت

گاز به منظور سوق دادن اين صنعت عظيم به سوي 

، 1400محمدي و ثاقبي ) باشدصنعتي رقابتي و کارا مي

(. بخش دوم شامل انتظاراتي که مدير عامل از 6

مجموعه مديريت منابع انساني دارد و در اين راستا 

بايست سند استراتژي منابع انساني با رويکرد مي

عال، شايسته سالاري و بلوغ توانمندسازي، مشارکت ف

 هاي محوري مدل بلوغقابليتها تدوين شود. ارزش

-قابليتهاي منابع انساني در شرکت گاز استان بوشهر مي

گروهي و  ،در سطح فردي -1تواند به شرح ذيل باشد: 

ها سازمان -2سازماني قابل سنجش و ارتقاء باشد. 

هاي رشد و توسعه مسئول فراهم آوردن فرصت

 کنان بوده و از سوي ديگر کارکنان مسئول بهرهکار

کانون توجه شرکت گاز مي  -3برداري از آنها هستند. 

بايست از حالت شغلي به قابليتهاي محوري تغيير 

همانگونه که تکنولوژي سازمان دچار  -4نمايد. 

(، 1398شفيعي و همکاران ) ) شوددگرگوني مي

مستمر  بايست به طورشرکت گاز استان بوشهر مي

هاي منابع انساني را پرورش داده و تکامل قابليت

بخشد. از اين رو پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به اين 

سوال است که آيا الگوي مناسبي براي معماري 

منابع انساني را هاي  سازماني و تاثير آن بر بلوغ قابليت

مي توان ترسيم کرد؟ و آيا اين الگو از اعتبار کافي 

 ت؟برخوردار اس
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 مروري بر ادبيات و پيشينه پژوهش

 اسپ و زكمن چون افرادي توسط سازماني معماري

 كوهن-معروف كلينگر قانون و گرديد مطرح يواك

 4شناکس) گردانيد الزامي آمريكا در را آن اجراي

 استراتژيك يك دارايي سازماني، معماري (.2018

 و اطلاعات ،سازمان هدف كه ،است اطلاعاتي

 .كند مي تشريح را هدف اين براي تحقق زملا تكنولوژي

ي  برا جديد تكنولوژي از استفاده چگونگي چنين هم

 كند مي بيان نيز را سازمان اهداف تغييرات به پاسخ

 سازماني معماري لزوم . ميتوان(19، 52021کوچارسکا)

هاي  سيستم با پذير انعطافهاي  سازمان را ظهور

(. 101، 1398ي امير) نمود عنوان پيچيده اطلاعاتي

 واضح نمايش و اطلاعاتيهاي  در سيستم نظم ايجاد

از  مديران، براي آن عمر طول در سازمان تغييرات

 6شوکلا) باشد مي سازماني معماري عمده مزاياي

2021) 

همانند بسياري از الگوهاي مديريتي ديگر، از 

معماري سازماني تعريف واحدي که مورد توافق همه 

معماري « زکمن»ود ندارد. متخصصان باشد، وج

معماري »سازماني را اينگونه تعريف نموده است: 

ها( در مدل) هاي توصيفياي از ارائهسازماني مجموعه

ارتباط با تشريح يک سازمان است چندان که منطبق بر 

کيفيت(، توليد شده باشد و در ) هاي مديريتنيازمندي

 7ينکسيبل) «دوره حيات مفيدش قابل نگهداشت باشد

 . (13، 2021و همکاران 

در ايران معماري سازماني ابتدا با نام معماري 

اطلاعات در کميته فني معماري اطلاعات تبليغ شد. 

هاي اطلاعاتي از ديگر هسته پژوهشي معماري سيستم

هاي علمي و کاربردي نمودن معماري سازماني تلاش

 از ابتكاراتي بيش سازمان در ايران است. معماري

 ريزي برنامه يا بازمهندسي، مجدد، دهي مانساز

 شامل سازمان دهد معماري مي پوشش را استراتژيك

« سازمان آينده»براي  چارچوبي مستمر مديريت و ايجاد

 در مستمر و بنيادي دگرگوني است. اين چارچوب

 توامان بر توجه و كند مي هدايت را سازماني گستره

 مقياس در گي(چگون) فرايند و چرايي() محتوا تغيير

 گستره با سازماني تغيير . سازد مي پذير امكان را وسيع

 طور به كه است سازمان ابعاد در پايدار تغيير يك وسيع

 8کاستيلو -پرز) دهد مي تغيير را آن داري عملكرد معني

 (.13، 2020و همکاران

 ايجاد از است عبارت سازمان معماري هدف

 و فعلي براي مشتريان را پايداري ارزش كههايي   سازمان

 مطلوب به همزمان، طور به و سازد، مي فراهم آينده

 سيستمهاي  جنبه تمام سامان دهي و عملكرد سازي

 (. 28، 2021 9پارک و چو) پردازد مي سازماني

چارچوبي براي معماري استاندارد صنعت  10توگف

ها و ابزارها جهت اي از روشباشد. که به مجموعهمي

هاي مختلف فناوري سيعي از معماريتوسعه دامنه و

اطلاعات اشاره دارد. موضوع مهم اين است که کاربران 

ارزيابي و ساخت معماري مناسب  ،را قادر به طراحي

سازد. اين چارچوب همچنين براي براي سازمان مي

ريزي، طراحي و پياده سازي هاي برنامهکاهش هزينه

توگف در  گيرد.معماري بر اساس سيتم باز انجام مي

به وجود آمد و اولين چارچوب آن در سال  1994سال 

به چاپ رسيد. و بر اساس چارچوب معماري  1995

بود. و توسط وزارت  11فني براي مديريت اطلاعات

اي از بوسيله تلاشهاي بسيار و مجموعه 12دفاع امريکار

هاي مالي توسعه يافت. چارچوب گذاريسرمايه

شود: معماري  تقسيم ميمعماري توگف به چهار حوزه 

هاي ها، معماري برنامهکسب و کار، معماري داده

خلاصه  1کاربردي و معماري فناوري. که در جدول 

 (132021هابر ) گرديده است.

-توگف معماري سازماني را همچون پيوستاري مي

داند که يک سوي آن خيلي عام و آن سوي ديگر 

 باشد.پيوستار خيلي خاص مي
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 ل معماري توگفمد :1جدول 

 شرح حوزه معماري

 کار و کسب کليدي فرآيندهاي و سازماندهي کنترل، کار، و کسب راهبرد معماري کسب و کار

 سازمانهاي  داده مديريت منابع وها  داده فيزيکي و منطقي ساختار معماري داده 

 با و ارتباطاتشان تعاملات وند،ش توليد بايستي که اختصاصي کاربرديهاي  سيستم براي اي اوليه طرح معماري 

 سازمان کار و کسب اصلي فرآيندهاي

 و خدماتها  داده کار، و کسب توسعه پشتيباني براي که افزاري نرم و افزاري سختهاي  توانمندي معماري فناوري

 افزار، ميان فناوري اطلاعات، زيرساخت شاملها  توانمندي اين .هستند نياز مورد کاربرديهاي  برنامه

 باشند مي استانداردها و پردازش ارتباطات، ها، شبکه

 

 دانش، سطح از است سازماني عبارت قابليت

 و سازمان کارکنان فراينديهاي  توانايي و ها، مهارت

 بهبود براي موارد کارگيري اين به در آنان توانايي

 قابليتهاي بلوغ مدل ساختار است. اجزاي بنگاه عملکرد

هاي  ، زمينه14بلوغ تند از: سطوحانساني عبار منابع

 شده طراحي . ساختار17و اقدامات 16، اهداف15فرايندي

انساني در شکل زير نشان   منابع قابليتهاي بلوغ مدل

 اقدامات راهنمايي(. 2019 18باربوسا) داده شده است

 دهند، مي را نشان فراينديهاي  زمينه اهداف تحقق براي

 را فراينديهاي  هزمين قلمرو و مقاصد خود نوبه به که

 در راهايي   فرايندي روشهاي  زمينه. کنند مي توصيف

 بلوغ سطح هر ها در سازمان آنها بوسيله که گيرند مي اختيار

 .شود ايجاد سازماني جديدي قابليت تا کنند مي تغيير

( در تحقيقي تحت عنوان 2019) و همکاران 19وان

چگونه معماري سازماني کيفيت تصميمات سرمايه »

به « گذاري در فناوري اطلاعات را بهبود مي بخشد

بررسي عوامل موثر بر معماري و بلوغ سازماني توسط 

کوچک پرداختند. در هاي  معماري سازماني در شرکت

اين مقاله به سه عنصر مهم در رشد و نمو سازمان 

توسط معماري ها  ( بلوغ قابليت1اشاره شده است 

ه در معماري ( مصنوعات مورد استفاد2سازماني 

ذهني در مورد هاي  ( بينش کليدي و پارادايم3سازماني 

فناوري و معماري سازماني در نهايت نتايج نشان داد 

در مراحل رشد به هر چهار گام بلوغ ها  که سازمان

نيازمند هستند و در هر گام ميانگيني از آن را داشته 

پيشرفته هر چهار گام به شکل هاي  باشند و در سازمان

 سيار عالي وجود دارد.ب

 

 روش تحقيق

 -پژوهش حاضر از حيث هدف توسعه اي 

کاربردي و از نظر استراتژي اجراي پژوهش توصيفي از 

نوع اکتشافي است. در گام نخست با استفاده از مباني 

استخراج و با ها  خبره مولفه 11نظري و مصاحبه با 

 ها استفاده از تحليل عاملي اکتشافي ابعاد و مولفه

شناسايي شد و همبستگي ميان آنها مشخص گرديد که 

اين بيان روايي پرسشنامه است. جامعه آماري در بخش 

خبره در  40خبره در بخش مصاحبه و 11کيفي شامل 

بخش تحليل عاملي اکتشافي بودند. در بخش کمي نيز 

جامعه آماري عبارت بودند از کليه کارکنان شرکت گاز 

نفر به  169به جدول مورگان استان بوشهر که با توجه 

عنوان نمونه انتخاب شدند. روش نمونه گيري نيز به 

صورت تصادفي ساده بود. براي مشخص کردن 

منابع هاي  معماري سازماني و بلوغ قابليتهاي  عامل

انساني از تحليل عاملي اکتشافي استفاده شد که براي 

 بهره گرفته شد. spss25از نرم افزار ها  تحليل داده

همچنين براي تحليل عاملي تاييدي از نرم افزار 

smartpls3  استفاده شده است. در اين پژوهش اخذ

حفظ اطلاعات هويتي و رعايت ،رضايت نامه آگاهانه

به عنوان ملاحظات ها  امانت داري در پياده سازي داده

 اخلاقي مد نظر قرار گرفت.



  115 / هاي منابع انساني شرکت گاز استان بوشهر تاثيرآن بر بلوغ قابليتازماني و مدل معماري س 

ط
 خ

مه
لنا

ص
ف

 
 گ

شي
م

ت
يري

مد
در 

ي 
وم

عم
ي 

ذا
 

 تحقيقهاي  يافته

معماري هاي  صها و شاخ سوال اول: ابعاد و مولفه

 منابع انساني کدامند؟هاي  سازماني و بلوغ قابليت

براي پاسخ به اين سوال در ابتدا بر اساس ادبيات 

مرتبط با اين پژوهش ابعاد و هاي  نظري و پيشينه

آورده شده  2استخراج گرديد که در جدول ها  مولفه

است و در گام دوم از تحليل عاملي اکتشافي استفاده 

تحليل عاملي دسته بندي متغيرها به گونه  برمبنايشد. 

اي است كه در نهايت به دو يا چند عامل يعني همان 

مجموعه متغيرها، طبقه بندي مي گردند. در پژوهش 

حاضر، تحليل عاملي اكتشافي، يعني گروه بندي كردن 

متغيرهايي كه همبستگي دروني دارند، بكار رفته 

لي مشخص مراحل اجراي تحليل عام 2است.در جدول

 گرديده است.
 

معيار اصلي از ادبيات پژوهش و 14در اين بخش 

هاي  مقاله در سال 9پيشينه نظري بدست آمد. که از 

 2017تا  2010کتاب در سالهاي  4و  2020تا  2014

 1390مقاله داخلي سالهاي  13بدست آمد و همچنين 

استخراج گرديد. که به اختصار با ذکر نام در  1400تا 

 به آنها اشاره گرديد.2جدول 

براي پاسخ به سوال اين بخش با استفاده از تکنيک 

ديمتل اول پرسشنامه زوجي پرشده توسط خبرگان 

گرديد سپس با استفاده از  2010 20وارد نرم افزار اکسل

وزن دهي گرديد و ها  پرسشنامه 21نرم افزار اتلس

عوامل اثرگذار و اثرپذير مشخص گرديد.در ذيل تمام 

 به ترتيب روش تحقيق مشخص گرديده است. ها گام

 

 . معيارهاي احصا شده بلوغ و معماري سازماني2جدول

 منبع معيار رديف منبع معيار رديف

 کسب و کار 1
  (،1398) اميري

 (2018آنسيوري )
 پيشرفت شغلي 12

مجرد آلمان آباد و قهرماني 

(1398) 

 اطلاعات 2
 ( و1393طيراني در بندي )

 ( 2021همکاران )کانينگهام و 
 توسعه صلاحيت 13

( و 2014هازن و همکاران )

 (1400مخصوصي و همکاران )

 14 (2020دميتريو و پوپسکو ) کاربرديهاي  برنامه 3
برنامه ريزي منابع 

 انساني
 (1393دلوي و همکاران )

 فناوري 4
( و 2014هازن و همکاران )

 (1398شفيعي و همکاران )
15 

تجزيه و تحليل 

 يشايستگ

( و 1397کريمي و همکاران )

 (1400مخصوصي و همکاران )

 (1399محمدي و همکاران ) انسجام شايستگي 16 (1399فراحي و همکاران ) حقوق و دستمزد 5

 17 (2021کوچارسکا ) آموزش 6
مديريت قابليت 

 سازماني

وان دن برگ و همکاران 

(2019) 

 مبتني بر تيم فعاليتهاي 18 (2021) پارک و چو مديريت عملکرد 7

(، محمدي و 1392بازرگان )

(، محدثي و 1395همکاران )

 (1390همکاران )

 ارتباط و هماهنگي 8
( و 2020کاستيلو )-پرز

 (1400محمدي و ثاقبي )
19 

توانمندسازي گروه 

 کاري

 کاستيلو و همکاران-پرز

(2019) 

 (2019ن )باربوسا و همکارا مربي گري 20 (2018شنکس و همکاران ) محيط کاري 9

 (1393دلوي و همکاران ) نوآوري مستمر کارکنان 21 (2021سيبلينک و همکاران ) فرهنگ مشارکتي 10

11 
آموزشي شايستگي 

 محور

 ( 2021) شاکلا

 (1391و قدردان و همکاران )
 (1397کريمي و همکاران ) بهبود مستمر قابليتها 22
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 معماري سازمانيهاي  ها و شاخص افي براي مولفهبرگرفته از تحليل عاملي اکتشهاي  : يافته3جدول 

 رديف کسب و کار اطلاعات کاربرديهاي  برنامه فناوري

-.004 .004 -.079 .840 1 

-.079 .059 .071 .652 2 

.071 -.021 .035 .687 3 

.035 -.027 -.038 .615 4 

-.038 .060 .095 .663 5 

.095 .005 .035 .639 6 

.035 -.059 -.013 .619 7 

-.013 .021 .879 -.051 8 

-.123 .072 .658 -.041 9 

-.004 .038 .639 -.016 10 

-.079 .051 .597 .039 11 

.691 .057 .564 -.027 12 

-.001 .020 .669 .060 13 

-.041 .033 .640 -.045 14 

-.051 .842 .106 .069 15 

-.038 .737 .026 .006 16 

-.033 .658 .120 -.063 17 

.691 .702 .053 -.001 18 

.356 .600 -.021 .014 19 

.833 .067 .027 .039 20 

.633 -.023 .093 -.036 21 

.712 .099 .001 -.036 22 

.680 -.069 .027 .014 23 

.685 -.101 -.001 .055 24 

.726 -.012 .060 .039 25 

 

 منابع انسانيهاي  بلوغ قابليتهاي  ها و شاخص برگرفته از تحليل عاملي اکتشافي براي ابعاد و مولفههاي  : يافته4جدول 

 بعد مديريت شده

 رديف حقوق و دستمزد آموزش مديريت عملکرد کارگزيني ارتباط و هماهنگي محيط کاري

-.051 -.057 -.046 .002 .049 0.767 1 

-.041 -.052 .044 .052 -.040 0.701 2 

-.016 .092 .082 .003 .042 0.563 3 

.039 -.042 -.043 -.040 0.553 .002 4 

-.027 -.066 -.025 -.067 0.743 .052 5 

.060 .081 .021 .012 0.582 .003 6 

-.045 .049 .027 0.757 -.006 -.040 7 

.069 .023 -.057 0.580 .053 -.067 8 

.006 -.020 -.026 0.576 .027 .012 9 

-.063 -.024 -.046 0.599 -.043 -.046 10 

-.001 -.013 0.545 -.029 -.007 .002 11 

.014 .025 0.792 -.047 -.078 -.042 12 

.039 .025 0.622 .038 .044 .025 13 

-.036 0.562 .072 -.024 .011 .025 14 

-.036 0.550 -.035 -.029 .061 -.006 15 

.014 0.768 -.041 -.016 -.072 .116 16 

.055 0.584 .041 -.031 -.010 -.037 17 

0.632 -.001 .072 -.074 .002 .064 18 

0.509 -.041 -.035 .019 -.042 .073 19 

0.613 -.051 -.041 -.067 .041 -.042 20 
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 هاي منابع انساني هاي بلوغ قابليت و شاخص ها هاي برگرفته از تحليل عاملي اکتشافي براي ابعاد و مولفه يافته: 4ادامه جدول 

 تعريف شده

 فرهنگ مشارکتي آموزشي شايستگي محور پيشرفت شغلي توسعه صلاحيت برنامه ريزي منابع انساني تجزيه و تحليل شايستگي

.019 -.040 .092 -.001 -.070 0.691 

-.067 -.067 -.042 -.041 -.042 0.585 

-.007 .012 -.066 -.051 -.018 0.587 

-.025 -.046 .081 -.038 0.627 .059 

.000 .002 .049 -.033 0.617 -.021 

.029 -.042 .023 -.021 0.514 -.027 

-.034 .041 -.020 0.619 -.014 .060 

.041 -.040 -.024 0.760 -.003 .005 

-.038 -.067 -.013 0.609 .018 -.059 

-.024 .012 0.584 .035 .032 .021 

.024 -.046 0.765 -.038 .058 .072 

.064 0.756 .072 .095 .042 .038 

.073 0.562 -.035 .035 .062 .051 

-.042 0.786 -.041 -.013 -.048 .057 

0.772 -.006 .041 .035 -.014 .020 

0.692 .053 -.071 -.038 -.003 .033 

0.726 .027 .014 .095  .059 

 

 هاي منابع انساني هاي بلوغ قابليت ها و شاخص هاي برگرفته از تحليل عاملي اکتشافي براي ابعاد و مولفه يافته: 4ادامه جدول 

 بعد پيش بيني شده بهينه سازي

بهبود مستمر 

 قابليتها

نوآوري مستمر 

 کارکنان
 مربي گري

توانمندسازي 

 گروه کاري

فعاليتهاي مبتني بر 

 تيم

مديريت قابليت 

 سازماني

انسجام 

 شايستگي
 رديف

-.024 0.726 -.013 -.007 .019 -.051 0.704 1 

-.029 0.521 .025 -.012 -.067 -.038 0.705 2 

-.016 0.600 .025 .044 -.007 -.033 0.501 3 

0.571 -.025 -.006 -.105 -.025 0.670 -.071 4 

0.774 .021 .116 -.030 .000 0.783 -.007 5 

0.637 .027 -.037 -.012 0.586 -.029 -.012 6 

 -.035 .012 0.541 -.051 -.047 7 

-.041 -.092 0.564 -.038 .038 8 

.041 -.014 0.620 -.033 -.024 9 

-.071 0.553 -.014 -.014 -.029 10 

.044 0.509 -.003 -.003 -.016 11 

.011 0.789 .018 .018 -.031 12 

.061 0.723 .032 -.038 -.024 13 

.038 0.567 .058 -.024 -.046 14 

0.573 -.072 .042 .024 -.022 15 

0.530 -.010 .062 .064 -.052 16 

0.559 .069 -.048 .073 -.048 17 
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 کاربردي و فناوري(هاي  مولفه معماري سازماني )کسب و کار، اطلاعات، برنامه 4و بارتلت براي  KMO : شاخص5جدول

 شاخص

KMO فناوري 

 KMO شاخص

 کاربرديهاي  برنامه

 شاخص
KMO 

 اطلاعات

 KMO شاخص

 کسب و کار
 فناوري کاربرديهاي  برنامه اطلاعات کسب و کار آزمون بارتلت

.782 .749 .866 .726 

 932.190 372.449 212.427 860.169 آماره کاي دو

 26 32 38 38 درجه آزادي

 000. 000. 000. 000. سطح معني داري

 

 منابع انسانيهاي  مولفه بلوغ قابليت 4و بارتلت براي  KMO : شاخص6جدول

 )مديريت شده، تعريف شده، پيش بيني شده و بهينه سازي(

 KMO شاخص

 بهينه سازي

 KMO شاخص

 پيش بيني شده

 KMO شاخص

 تعريف شده

 KMO شاخص

 مديريت شده
 بهينه سازي پيش بيني شده تعريف شده مديريت شده آزمون بارتلت

.761 .737 .741 .852 

 1712.540 1261.349 2726.527 1952.333 آماره کاي دو

 45 165 191 200 درجه آزادي

 000. 000. 000. 000. سطح معني داري

 

نشان داده شده است که بارعاملي  4و 3در جدول 

بدست آمده است و  0.5سوالات هر بعد و مولفه بالاي 

براي هر عامل است همچنين ها  اين نشان از قبول مولفه

ضرايب بارتلت براي هر بعد و مولفه  6و  5در جدول 

 وها  مشخص شده است و نشان مي دهد که تمام مولفه

منابع هاي  سازماني و بلوغ قابليت ابعاد در معماري

هستند و اين نشان از  0.7انساني داراي ضرايب بالاي 

  قابل قبول بودن اين آزمون دارد.

 

 

 تاثير و سازماني معماري براي مناسب مدل دوم: سوال

 است؟ چگونه انساني منابع هاي قابليت بلوغ بر آن

ميزان تاثير معماري سازماني بر  3و  2در شکل 

 مورد اندازه گيري قرار گرفت.ها  غ قابليتبلو

مشخص شده است که معماري  3و 2در شکل 

 52بر بلوغ تاثير دارد و  0.526سازماني با ضريب 

منابع انساني در گرو هاي  درصد تغييرات بلوغ قابليت

 معماري سازماني است.

 
 تکنيک حداقل مربعات جزئي مدل کلي پژوهش:2شکل

 

 
 مدل کلي پژوهش با تکنيک بوت استراپينگ t-valueآماره  :3شکل
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 منابع انسانيهاي  معماري سازماني و بلوغ قابليت : روايي همگرا و پايايي متغيرهاي تحقيق7جدول 

 AVE CR آلفاي کرونباخ  

 0.886 0.532 0.849 کسب و کار

 0.871 0.576 0.816 اطلاعات

 0.884 0.656 0.823 کاربرديهاي  برنامه

 0.903 0.822 0.784 فناوري

 0.917 0.656 0.887 مديريت شده

 0.856 0.501 0.799 تعريف شده

 0.857 0.502 0.799 پيش بيني شده

 0.862 0.561 0.797 بهينه سازي

 0.870 0.694 0.841 معماري سازماني

 0.782 0.573 0.744 منابع انسانيهاي  بلوغ قابليت

 

مشخص ها  لفهميزان اعتبار مدل و مو 7در جدول 

با توجه به ها  شده است و نشان مي دهد که تمام مولفه

 مورد تاييد هستند. 0.7ميزان آلفاي کرونباخ بالاي 

بوده  7/0آلفاي کرونباخ تمامي متغيرها بزرگتر از 

بنابراين از نظر پايايي تمامي متغيرها مورد تاييد است. 

 همواره (AVE) مقدار ميانگين واريانس استخراج شده

است بنابراين روايي همگرا نيز تاييد  5/0بزرگتر از 

( نيز بزرگتر از CR)  شود. مقدار روايي مرکب مي

AVE . است 

( تاثير معماري 3و 2شکل ) نهاييبرازش مدل 

در زير  منابع انسانيهاي  سازماني بر بلوغ قابليت

 محاسبه شده است.

 

R2=0.389 
 

 است. در اين مدل نيز برازش مطلوب گزارش شده
 

پاسخ سوال سوم: آيا مدل معماري سازماني و تاثير آن بر بلوغ 

 منابع انساني از اعتبار کافي برخوردار است؟هاي  قابليت

 ،براي تعيين اعتبار دروني و بيروني مدل پيشنهادي

واسطه  به نظرخواهي از متخصصان اين حوزه به

پرسشنامه سنجش مدل پرداخته شد. با توجه به مقياس 

اي ليکرت بود، مبناي  درجه 5نامه که پرسش

در نظر گرفته  3گيري بر اساس ميانگين نمره  تصميم

 8شد و همانطور که نتايج به دست آمده از جدول 

 دهد تمامي معيارها مورد پذيرش است. نشان مي

 منابع انسانيهاي  : اعتباريابي مدل معماري سازماني و تاثير آن بر بلوغ قابليت8جدول 

 3ن جامعه = ميانگي

 t df Sig انحراف استاندارد اختلاف ميانگين ميانگين مؤلفه اعتباريابي نوع

 دروني

 0.000 29 4.96 0.909 1.17 4.17 تطبيق

 0.000 29 5.23 0.857 1.23 4.23 قابليت فهم

 0.000 29 4.00 0.784 1.13 4.13 قابليت تعميم

 0.000 29 5.03 0.546 0.76 3.76 کنترل

 ونيبير

 0.000 29 3.78 0.609 0.512 3.512 فلسفه و اهداف

 0.000 29 3.52 0.757 0.658 3.658 مباني تئوريک

 0.000 29 3.89 0.884 0.739 3.739 مراحل اجرايي

 0.000 29 3.74 0.426 0.342 3.342 ارزشيابي و مهندسي مجدد
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 منابع انساني )منبع: نگارنده(هاي  بليت: مدل معماري سازماني و تاثير آن بر بلوغ قا6شکل 

 

سوال اصلي: مدل معماري سازماني و تاثيرآن بر بلوغ 

هاي منابع انساني شرکت گاز استان بوشهر  قابليت

 چگونه است؟

با توجه به نتايج بدست آمده از بخش تحليل 

عاملي اکتشافي و معادلات ساختاري مدل مفهومي اوليه 

فلسفه و اهداف، ) ب عد 5از ترسيم گرديد و در نهايت 

مباني نظري، اصول اجرايي، بازخورد و سازوکار 

اجرايي( براي سنجش اعتبار مدل که برگرفته از ادبيات 

نظري و بارش مغزي خبرگان بود استفاده شد. نتايج 

نشان داد مدل از اعتبار مناسبي از نظر خبرگان 

 برخوردار است.

 گيري بحث و نتيجه

اکاوي و ارائه مدل مناسب هدف اين مطالعه و

منابع هاي  معماري سازماني و تاثيرآن بر بلوغ قابليت

. اين پژوهش بر استانساني شرکت گاز استان بوشهر 

نفر از کارکنان شرکت گاز استان بوشهر  169روي 

ها  و شاخصها  انجام شد. براي شناسايي ابعاد و مولفه

يايي و از آزمون تحليل عاملي اکتشافي که بيان گر پا

تعيين کننده معماري هاي  و شاخصها  روايي مولفه

منابع انساني است، بهره هاي  سازماني و بلوغ قابليت

گرفته شد. در مطالعه حاضر براي معماري سازماني 

کاربردي هاي  کسب و کار، اطلاعات، برنامه) چهار ب عد
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منابع انساني چهار هاي  و فناوري( و براي بلوغ قابليت

ريت شده، تعريف شده، پيش بيني شده و مدي) ب عد

بهينه سازي( از مطالعات عميق کتابخانه اي و مصاحبه 

برگرفته از هاي  خبرگان بدست آمد و بر اساس يافته

تحليل عاملي اکتشافي براي معماري سازماني براي 

گويه،  7اطلاعات  ،گويه 7مولفه کسب و کار 

گويه  6گويه و براي فناوري  5کاربردي هاي  برنامه

منابع هاي  تعيين شد و همچنين براي متغير بلوغ قابليت

حقوق و انساني در بعد مديريت شده شش مولفة 

دستمزد، آموزش، مديريت عملکرد، کارگزيني، ارتباط 

و هماهنگي و محيط کاري براي بعد تعريف شده شش 

مولفة فرهنگ مشارکتي، آموزش شايستگي محور، 

، برنامه ريزي منابع پيشرفت شغلي، توسعه صلاحيت

انساني و تجزيه و تحليل شايستگي براي بعد پيش بيني 

شده پنج مولفة انسجام شايستگي، مديريت قابليت 

مبتني بر تيم، توانمندسازي گروه هاي  سازماني، فعاليت

کاري و مربي گري و در نهايت براي بعد بهينه سازي 

دو مولفة نوآوري مستمر کارکنان و بهبود مستمر 

ابليتها شناسايي گرديد که در نهايت براي معماري ق

عددي  KMOسازماني مولفه کسب و کار شاخص 

هاي  ، برنامه0.866عددي برابر  ، اطلاعات0726برابر 

و فناوري ضريبي برابر  0.749کاربردي عددي برابر 

بدست آمد و همچنين براي بعد مديريت شده  0.782

د که بدست آم 0.852عددي برابر  KMOشاخص 

و ها  بيانگر همبستگي بالاي اين بعد با مولفه

براي بعد  KMOآن است. شاخص هاي  شاخص

بدست آمد و اين ضريب  0.741تعريف شده برابر 

و ها  همبستگي نشان از رابطه معنادار بين مولفه

است. براي بعد پيش بيني شده نيز ضريب ها  شاخص

KMO  قوي بدست آمد که نشان از رابطه  0.737برابر

است و در نهايت ها  و شاخصها  بين ابعاد و مولفه

 0.761برابر  KMOبراي بعد بهينه سازي شاخص 

بدست آمد و اين شاخص نشان از ضريب همبستگي 

و ابعاد است و براي تمام ابعاد سطح ها  قوي بين مولفه

بدست آمد که خود نشان از  0.000معني داري برابر 

شي يعني بين ابعاد و رد فرض صفر و تاييد فرض پژوه

رابطه معني داري وجود دارد. در ها  و شاخصها  مولفه

گويه  25مولفه و  4نهايت براي معماري سازماني 

 4منابع انساني هاي  شناسايي شد و براي بلوغ قابليت

شاخص شناسايي شد. که نتايج  80مولفه و  21ب عد و 

آزمون تحليل عاملي اکتشافي نشان داد که تمام 

برخوردارند.  0.5انتخابي از ضريب بالاي هاي  شاخص

در ادامه براي تعيين ضريب تاثير هر بعد و مولفه بر 

 پژوهش از آزمون تحليل عاملي تاييديهاي  متغير

(SMARTPLS3 استفاده شد که روايي همگرا و )

پايايي متغيرها قبل از ترسيم مدل مشخص شد و نتايج 

 4بعد معماري و  4نشان داد که در هر دو متغير و در 

 منابع انساني ميزان آلفاي کرونباخهاي  بعد بلوغ قابليت

است که بيانگر پايايي  0.7( بالاي 5مطابق جدول )

در تمام پنج متغير  0.5بالاي  AVEبالاي متغيرها و 

بيانگر روايي بالاي متغيرها است.و مشخص گرديد که 

 هاي ، بعد برنامه0.783 مولفه کسب و کار با ضريب

، بعد فناوري با ضريب 0.744کاربردي با ضريب 

به ترتيب از  0.678و بعد بهينه سازي با ضريب  0.680

منابع انساني هاي  بيشترين ضريب تاثير بر بلوغ قابليت

هاي  برخوردارند که نتايج اين تحقيق با نتايج پژوهش

(و پرس کاستيو و 2018) و همکاران 22آنسيوري

( همسو 1398) همکاران( وشفيعي و 2020) همکاران

بود. در نهايت مدل کمي برگرفته از تحليل عاملي 

 0.428برابر با  GOFو  0.389برابر با  R2تاييدي با 

نشان از برازش مطلوب مدل است و همچنين با توجه 

مدل نهايي برگرفته از پژوهش طراحي  5به شکل 

گرديد و در اين مدل چهار بعد براي اعتبار دروني و 

د براي اعتبار بيروني در نظر گرفته شد براي چهار بع

 -2فلسفه و هدف  -1سنجش اعتبار مدل تعيين گرديد 

ارزشيابي و  -4مباني تئوريک  -3سازو کار اجرايي 

مهندسي مجدد که برگرفته از ادبيات پژوهش است و 

خبره ميزان هر کدام از اين ابعاد در  20با توجه به نظر 
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دارد و نشان از مطلوب سطح بالاي حد متوسط قرار 

بودن مدل از نظر خبرگان دارد. در نهايت بر اساس 

مدل ترسيم شده پيشنهاداتي ارائه شده است. جذب و 

شناسايي و ارتقاء مديران تحول گرا، جهت گيري 

منابع انساني، هاي  راهبردي نسبت به بلوغ قابليت

توسعه و پرورش کارکنان حامي تغيير، توانمند سازي 

هاي  در موضوع معماري سازماني و بلوغ قابليتمديران 

سازماندهي متناسب با تغيير، آماده سازي  ،منابع انساني

مديرت دانش و اطلاعات در سازمان، هاي  زير ساخت

 سازمانهاي  توانمند سازي مديران در مديريت ارزش

مي تواند در نهايت موجب تقويت معماري سازماني و 

بلوغ هاي  بخش آن بر قابليت در نتيجه تاثير مثبت و اثر

 كاركنان خواهد بود.

در پايان از کليه مديران و متخصصان  منابع انساني 

شرکت ملي گاز ايران به ويژه شرکت گاز استان بوشهر 

جهت حمايت مالي و همکاري در جهت گردآوري 

 دراين پژوهش کمال تشکر و قدرداني را داريم.ها  داده

 

 و مآخذ منابع

هاي  (. بررسي رابطه بين ويژگي1398) .اميري، سيما

شخصيتي کارکنان و فرهنگ سازماني با بلوغ سازماني 

کارکنان دانشکده فني و حرفه اي دختران دکتر 

، شماره مديريت آموزشيهاي  نوآوريشريعتي تهران. 

 . 112تا  99. 54

(. 1393) دلوي، محمدرضا، کدخدايي اليادراني، مژگان.

هاي ذهني، نساني و ويژگيالگوي معماري منابع ا

هاي مهارتي و رفتاري کارکنان، فصلنامه پژوهش

 . 171-156. 3، ش6مديريت منابع انساني، سال

 .جعفري، محسن .مرادي، محمود .شفيعي، سليمان

ها  سنجش بلوغ مديريت دانش در کتابخانه(. 1398)

هاي  )نمونه پژوهش: کتابخانه و مراکز اطلاع رساني

مديريت راهبردي دانش . (عمومي کرمانشاه

 . 110تا  77. ص 6شماره  ،سازماني

فراحي محمد مهدي، کارداني ملکي نژاد مونا. معماري 

سازماني و رايانش ابري: ارائه يک چارچوب معماري 

مديريت منابع انساني مبتني بر ابر با تأکيد بر نقش 

بازيگران. پژوهشنامه پردازش و مديريت اطلاعات. 

1399 ;36 (1):181-210 

 قدردان، اکبر، داوري، علي، شهبازمرادي، سعيد.

(. ارزيابي معماري سازمان شرکت ملي نفت 1391)

ايران از ديدگاه کارشناسان منابع انساني، ماهنامه 

 . 68-49. 92اکتشاف و توليد، شماره 

 از انساني منابع بلوغ پايش(. 1393) .طيراني دربندي، بهرام

در بانک  PCMMافراد  ديبالندگي توانمن مدل طريق

-دولتي )مديريت در ارشد کارشناسي نامه پايانانصار، 

 . دانشگاه سيستان و بلوچستان ،(ها روش و تشکيلات

کريمي گوارشکي، محمدحسين؛ قيدر خلجاني، جعفر؛ 

(. تعيين يک الگوي اندازه 1397) بيگيان، حسين.

گيري سطح بلوغ در حوزه مديريت نگهداري و 

. مديريت (يک سازمان فناور :رد مطالعهمو) تعميرات

 .260تا  251. 57شماره  ،فردا

(. تحليل 1398) مجرد آلمان آباد. علفت. قهرماني. مسعود.

آفرين بر ظرفيت  تأثير معماري سازماني و رهبري تحول

سازمان تأمين  :)مطالعه موردي يادگيري سازماني

اجتماعي استان آذربايجان غربي(. فصلنامه مديريت 

 .407-395نامه(.  )ويژه 1398توسعه و تحول. 

(. سنجش بلوغ 1400) محمدي، مهرداد؛ ثاقبي، عليرضا.

ها با استفاده از سازماني مديريت پروژه در شهرداري

 6بدترين. نخبگان علوم و مهندسي.  –روش بهترين 

(3 .)114-97 . 

الاسلامي. نادر. صالحي  محمدي مقدم. يوسف. شيخ

(. ارائه مدل 1399) غمخوار. افسانه. صدقياني. جمشيد.

تأثير معماري سازماني بر بروکراسي زدايي مطالعه 

موردي: شهرداري قم. فصلنامه توسعه مديريت منابع 

 .126-102(. 56) 1399انساني و پشتيباني. 

مخصوصي. علي. سيدنقوي. ميرعلي. صالحي 

(. 1400) صدقياني. جمشيد. جهانگيرفرد. مجيد.
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هاي دولتي  بندي مشاغل کليدي شرکت تحليل و طبقه

با استفاده از الگوي معماري منابع انساني. فصلنامه 

(. 59) 1400توسعه مديريت منابع انساني و پشتيباني. 
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Abstract: 

Background: In the third millennium, organizational architecture and the maturity of 

human resource capabilities emerged as a new and controversial category. 

Objective: The purpose of this study is to analyze and present an appropriate model of 

organizational architecture and its impact on the maturity of human resource capabilities of 

Bushehr Gas Company.  

Method: The research method was exploratory. In the qualitative part, exploratory factor 

analysis method and in the quantitative part, structural equations were used. The statistical 

population in the qualitative section was 12 university experts who were selected by 

purposive method. In a small part of the statistical population, 300 employees of Bushehr 

Gas Company were selected. According to Morgan table, 169 people were selected by 

simple random sampling. Data were extracted in the qualitative part from the exploratory 

factor analysis method and in the quantitative part from the structural equation method. The 

validity and reliability of the questionnaire were confirmed through heuristic factor 

analysis and Cronbach's alpha. 

Results: Organizational architecture with 4 dimensions and 20 indicators and 

organizational maturity with 4 dimensions and 60 indicators were identified. 

Organizational architecture with four dimensions (business, information, applications and 

technology) with a coefficient of 0.52 affects the maturity of human resource capabilities 

with four dimensions (managed, defined, predicted and optimized) 

Keywords: Organizational Architecture, Human Resource Capacity Maturity, Bushehr Gas 

Company, Exploratory Factor Analysis 
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