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 ییبرکاهش قوم گرا انسانی منابع تیریاقدامات مد ریتاث یبررس

 

 3، فواد مکوندی2، علی رحمانی فیروزجاه1حسین صداقت

 

 چکیده

که سازمان از حالت  یبه نحو ،قوم گرانه در سازمان ها است لاتیوجود تماکشور،  یسازمان هایکی از مشکلات زمینه و هدف: 

 اقدامات تاثیربررسی  تحقیق،این  هدف.  رود یم شیلازم به پ یو بهره ور ییو فاقد کارا یاسیخارج شده و به سمت سازمان س ییعقلا

 می باشد.  سلیمان مسجد گاز و نفت برداری بهره شرکت عملیاتی و ستادی اداراتدر بین  گرایی قوم برکاهش انسانی منابع مدیریت

که با  استفاده از کارکنان می باشد   نفر   813جامعه آماری  تحقیق روش این پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی است. روش بررسی: 

 . داده ها از طریق پرسشنامه های استاندارد گردآوری گردیدند.شدند نفر انتخاب 261نمونه گیری تصادفی طبقه ایی و  کوکران روش

 . انجام گرفت LISRELو  SPSS هایافزار نرم قیاز طر یآمار لیو تحل هیتجز

ضمن آنکه کلیه فرضیه های تحقیق تاثیر  ،تاثیر دارد گرایی قوم برکاهش انسانی منابع مدیریت اقدامات یافته ها نشان داد کهیافته ها: 

 ازش کلی مدل پیشنهادی مورد تایید قرار گرفت. داد. همچنین بر مثبت و معنی داری بر قوم گرایی را نشان

گردد و به تبع آن، مشکلات عدیده ای برای  یرونیو ب یتعارضات درون جادیادر سازمان ها می تواند سبب  ییقوم گرا نتیجه گیری:

کارکنان در محیط کار ایجاد کند. اقدامات مدیریت منابع انسانی به عنوان عاملی اثربخش، می تواند مشکل قوم گرایی را در سازمان ها 

 الیت کنند. کاهش دهد به گونه ای که کارکنان با قومیت های مختلف، بتوانند در کنار یکدیگر بصورت مسالمت آمیز فع

 قوم گرایی، اقدامات مدیریت منابع انسانیمنابع انسانی،  ه های کلیدی:واژ
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 مقدمه

هایی است که در آینده سازمان نقش خواهد داشت. این مسئله در ایران به  تنوع در نیروی کار، یکی از محتمل ترین اتفاق

های کاری گذشته و نیروهای  گسترده زنان به عنوان اقلیت، حضوردلایل متفاوتی، چون وجود ریشه های قومی فراوان

، مهاجرت افراد بومی از روستاها به شهرهای صنعتی و شکل گیری ساختارهای سازمانی فرامنطق های، به کرده آینده تحصیل

انداز بیست برای تحقق سند چشم کشور یکی از الزامات توسعه در  ،علاوه بر این (.1) صورت روشنی فراگیرتر خواهد بود

ها و  مشارکت عمومی و یافتن راهکارهای مناسب برای همگرایی قومیت، مذاهب، اقلیت ساله، تکیه بر همبستگی ملی و

های اقلیت را در  . این هدف به گونه چشمگیری اهمیت توجه به تنوع قومی و گروهاست های مختلف عنوان شده گروه

 (.2) بالا می برد یموثرترین نهادهای اجتماعی در شکل گیری فرهنگ اجتماع سازمان به عنوان یکی از جامعه و به ویژه در

است.  یقوم ضیآنها تبع نیاست که مهمتر ضاتیوجود انواع تبع دیآ یکار بوجود م یرویتنوع ن نیکه در ا یاز اتفاقات یکی

 یها یژگیاز و ،ییگرا قوم (.3) باشد یو بر سر منابع م یچند فرهنگ یها در سازمان ها حاصل کشمکش گروه یقوم ضیتبع

 یکشورها انیشوم در م ی دهیپد نیکه ا مینیب یم رو، نی. از همدیآ یافراد نادان به حساب م یها مانده و از خصلت جوامع عقب

تا  کند یم یلخا ،یدوست و انسان ییگرا نوع یو جا را برا دیمایپ یاش را م ینزول ریدر حال رشد، روز به روز س ایو  افتهیرشد

 ،یگر و ستم یفراهم و درها به رخ خشونت، دشمن دار،یروابط دوستانه و وحدت پا ت،یگفتمان، عقلان یبرقرار یبرا نهیزم

 نیشود که متداول تر یکارکنان سازمان م انیدر م ییها ضیکار سبب اعمال تبع یرویدر ن زیوجوه تما (.4) مسدود گردد

پست ها  میبا هدف تقس ییگرا تیقوم است. تیو معلول یاسیس شیمذهب،گرا ت،یقوم جنس، سن، نژاد، لیبه دل ضیتبعآنها 

عزل و نصب ها بر  نگونهیا یبدون توجه به عواقب منف ،خود انیو اطراف شانیخو انیدر م ( متیو مناصب مختلف )به عنوان غن

توجه به تغییر و تحولات عصر  با (.5)دینما یشده دور م نییو سازمان را از اهداف تع ردیگ یصورت م ،سرنوشت سازمان

ها به اقتصاد دانش محور، امروزه نیروی انسانی به عنوان حیاتی ترین عنصر استراتژیك و اساسی ترین  حاضر و با ورود سازمان

د به اهداف و ارزش های هرو، نیروی انسانی متع راه برای افزایش اثربخشی و کارایی سازمان محسوب می شود. از این

تنها عاملی برای برتری یك سازمان نسبت به سازمان دیگر، بلکه به عنوان یك مزیت رقابتی پایدار برای بسیاری از  سازمان، نه

  (.6)سازمان ها تلقی می گردد

در این راستا، بهره مندی و بکارگیری مطلوب منابع انسانی در حیطه وظایف مدیران منابع انسانی سازمان بوده و 

سرمایه انسانی و اجرای اقدامات منابع انسانی ممکن است منجر به افزایش عملکرد و اثربخشی  گذاری واقعی در سرمایه

که اقدامات منابع انسانی به طور مستقیم بر عملکرد سازمان تاثیر گذار نیست،  می دهدسازمان گردد. اخیراً مطالعات نشان 

 یرده و نهایتاً منتهی به ایجاد ارزش و بهبود روابط سازمانبلکه این اقدامات به تقویت ویژگی هایی در سرمایه انسانی کمك ک

 که است شده پیشنهاد کاهش قومیت گرایی در سازمان برای انسانی منابع اقدامات از برخی اجرای (.7) در سازمان می شود

 مورد نظری چارچوب دو علمی مقالات و کتب اغلب در ندارد.  تئوریك پایه و بوده محدود اغلب اقدامات از آرایش این

 رویه عدالت و اطلاعات تسهیم شایستگی، توسعه سازی، )توانمند فرآیند چهار که است 1لاور مدل اول،  است: بوده توجه

                                                           
1. Laver 
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دوم، مدل سیستم کاری با عملکرد بالا، که بیان می کند کارکنان  (.8)است دانسته موثر شغلی رفتارهای و ها نگرش بر را ای(

می کنند که به آن ها فرصت مشارکت داده شده باشد.کاهیر   ییگرا تیاقدام به عمل متقابل و کاهش قومفقط و فقط زمانی 

باید سه شرط را مورد  ،ستراتژی منابع انسانی کامل که هدفش ارتقاء رفتار ها و نگرش های مثبت کارکنان استامعتقد است 

انسانی که موجب افزایش این سه جزء می شود، موجب تشدید طبق مدل لاولر و بیلی، اقدامات منابع  (.9)توجه قرار دهد

می شود زیرا افراد تمایل دارند به حمایت و تعهد مدیران  یقوم ضیادراك تعهد سازمانی، ادارك عدالت و کاهش نیات تبع

 رده بالا پاسخ مثبت دهند. 

باشد و  یجنوب م زیخ از مناطق نفتبهره بردار نفت و گ یکه از شرکت ها مانینفت گاز مسجد سل یشرکت بهره بردار

امور قرار داده است و  تیرا در اولو یانسان یرویتوجه به ن ،دهد یانجام م یرا بدست متخصصان داخل دیمراحل تول یتمام

 یبررس ق،یتحق یاصلسوال لذا  . سازمان است یو انسجام عموم ییگرا تیامر کاهش قوم نیمسئول یاصل یاز دغدغه ها یکی

نفت و  یشرکت بهره بردار یاتیو عمل یادارات ستاد ی)مطالعه موردییبرکاهش قوم گرا یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریتاث

 باشد. ی( ممانیگاز مسجد سل

 

 مبانی نظری

 آن دقیق وظیفه و نقش واقعی، ماهیت درباره تعبیرهایی سوء و ابهامات همیشه ،انسانی منابع مدیریت آشکار اهمیت وجود با

 چندی تا زیرا است سازمان در وظایف سایر به نسبت وظیفه این بودن جدید امر این دلایل از یکی (.10) است داشته وجود

 این به تخصصی وظایف از ای مجموعه یا خاص ای اداره یا واحد اختصاص و انسانی منابع مدیریت کردن جدا به نیازی پیش

 (.11آمد) می بشمار مدیریت عمومی وظایف جزء انسانی منابع مدیریت واقع در و شد نمی احساس منظور

مجموعه ای از اقدامات، کارکردها و »( سیستم مدیریت منابع انسانی را اینگونه تعریف می کنند: 1994)1لادو و ویلسون

«. گیرندفرآیندهای به هم مرتبط ولی متمایز از یکدیگر که با هدف جذب، توسعه و حفظ منابع انسانی سازمان صورت می 

ها برای آنکه بتوانند در مواجهه با بهترین ها به صورت رقابتی و اثربخش عمل  ( معتقدند که سازمان2001) 2شولر و جکسون

 نیا یمنابع انسان تیریکارکردهای مد یهدف اساس (.12کنند می بایست به منابع انسانی خود نگاهی راهبردی داشته باشند)

 تیریمد نیکه ب یمرتبط با استخدام و بهسازی افراد و روابط زیبا هر چ یبه نحو اثربخش تیریحاصل شود مد نانیاست که اطم

قادر  ددارند که افرا یطیمح جادیسهم عمده ای در ا یمنابع انسان تیریکند. کارکردهای مد یو کار وجود دارد برخورد م

ببرند که از استعدادهای بالقوه آنان برای منافع فردی و  یپ دیداشته باشند. افراد با شانیها تیاستفاده را از قابل نیباشند بهتر

 (.13)شود یاستفاده م تواماً یسازمان

                                                           
1. Lado & Wilson  
2. Schuler & Jackson  
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شود و  یمنطبق م یسازمان امدهاییصف برای تحقق رسالت و پ تیریبا مد كیاستراتژ كیدر نقش شر یمنابع انسان تیریمد

 تیریاست. مد یمنابع انسان تیریمد یعمده ای نسبت به نقش سنت رییتغ دیمو كیاستراتژ كیرسان است. نقش شر اریی

که ضمن واگذاری  دیو اجرا نما یکار را سازمانده نحویبه  یعن(. ی14)باشد  ییمتخصص اجرا كی دیبا یمنابع انسان

مدافع  كی دیبا یمنابع انسان تیریمد. است افتهی لیتقل زیها ن نهیهز ت،یفیرغم حفظ ک یحاصل شود عل نانیاطم اراتیاخت

نقش  شیهمراه با افزا یعال تیریخود را با مد قیعم وندیتر پ برای همه کارکنان باشد به نحوی که با قدرت هرچه تمام

باشد و نسبت به  رییعامل تغ دیبا یمنابع انسان تیریبهتر نشان دهد. مد جیآنها برای ارائه نتا ییتوانا تیکارکنان و تقو

نظام  كیباشد که در  یآورنده فرهنگ دیو پد داشته باشد ینقش اساس ندهایفرا یشکل ده و تحول مستمر و یوندگرگ

 (.15)بهبود بخشد رییرا برای تغ یسازمان تیهمکاری بتواند قابل

در رتبه شانزدهم است. بنابر نظر مستند، مسئله  ،یدرصد همانند24در جهان با  یو زبان یدر مقوله تنوع قوم ران،یا نیاما سرزم

 29 یشناسان شورو رانیا زیها مطرح شد و بعدها ن ستیبار توسط کمون نینخست ،یبه صورت نظر رانیدر ا ها تیها و مل خلق

شوند که تنوع  یمدع لگرانیبود تا تحل ای  بهانه امر، نیدر ا اتیبه جزئ توجه (.16)کشف کردند رانیگوناگون در ا تیمل

عمده  تیزبان است؛ اما وجود شش قوم یدرصدیِ فارس 60 تیاکثر یدارا رانیچه ا اگر .بحران است كی ران،یدر ا یقوم

تنوع در  یبه عنوان فاکتورها یتنوع فرهنگ و تیقوم(. 17)داشته باشد یتامل و بررس یجا تواند یم ،یواحد مل نیدر درون ا

. شوند  یمنتج م یفرد های به ستاده یسازمان طیو قرار گرفتن در شرا یفرد های داده به شدن اضافه با و است شدهنظر گرفته 

بطور  (.18)است یرانیا یها قابل اجرا در سازمان هایالگو نیتر آل دهیاز ا یکی ،یو فرهنگ یالگو با توجه به مسائل قوم نیا

را  یشمار یرنج و ستم ب خیاست که درطول تار یجامعه بشر یازافت ها یکی ییگرا تیثابت شده است که قوم یکل

است  یو یو افزون طلب ییبرسلطه جو یانسان دارد که مبتن یوانیدرخصلت ح شهیر دهیپد نیکرده است ا لیها تحم برانسان

 ییگرا یتیمسائل قوم یو مطرح شدن افراط یقوم یها خواست زشیکه باتوجه به انگ دیآ یبه نظر م نیراستا چن نیدرا

 یچندقوم یکه جهان خصوصا کشورها دینخواهد کش یمسئله طول نیبه ا سودجو یو دامن زدن کشورها یدرگستره جهان

خاص کشور  ییایجغراف تیگرموقعید یازسو(. 19) رندیامرقرار گ نیا ندیناخوشا یامدهایپ ریدرجهان سوم به شدت تحت تاث

کشور باعث سکونت اقوام  نیبه ا نیو هجوم اقوام کوچك نش یخیبزرگ تار یران و قرارگرفتن آن درگذرگاه مهاجرتهایا

 (.20)شده است رانیدرا یو نژاد یقوم ادیتنوع ز شیدایگوناگون و پ

 

 پیشینه پژوهش

و اثرات آن در نظام  ییگرا تیعوامل مؤثر بر بروز قوم یبررس( تحقیقی را تحت عنوان 1399ی  )شاهنوشی و لاسیم یفتاح

عامل کاهش  5 ر،یمتغ 32 بیاز ترک یدر نظام ادار ییگرا تیاثرات قوم طهیدر ح انجام دادند نتایج این تحقیق نشان دادی ادار

و کاهش هوش  یگروه یستگیکاهش شا ،یکارکنان، انحراف از اهداف سازمان، انحراف از عدالت و نابرابر یعملکرد کار

بر  نشیگز ستمیضعف س املعو ها افتهی یبر مبنا نینمود. همچن نییکل را تب انسیدرصد از وار 62/ 12مجموعا  یفرهنگ

 60/ 27 کننده نییدرمجموع تب یاسیو س یتیضعف شخص ،یمنابع انسان تیریکاهش مد ،ییفردگرا ،یهمگان یارهایاساس مع
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( تحقیقی را تحت 1401)ی زازران یزدانی ی وتوسل(. 1) باشند یم ییگرا تیکل عوامل موثر بر بروز قوم انسیدرصد از وار

انجام دادند نتایج این  آن بر گروهك پژاك ریدر خصوص قوم کُرد و تاث رانیا یقوم یها استیس لیو تحل هیتجز عنوان

 یعموم یها دگاهیآراء و د د،یاشتراك در عقا جادیا یو قداست دادن به آن: تلاش برا یاجماع هنجار جادیاتحقیق نشان داد 

خرده  انیم یو عرض یرابطه طول جادیعام و مشترك، ا یها بر ارزش دیموجود، تأک طیشرا یعمل رشیجامعه و پذ

 در جامعه شود یاجماع هنجار جادیموجب ا تواند یم یدولت مل ینسب یریو انعطاف پذ یبا فرهنگ مل یمحل یها فرهنگ

(2).  

 

 بررسی روش

 یاتیو عمل یادارات ستاد یی دربرکاهش قوم گرا یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریتاث یبررس قیتحق نیکه هدف از ا ییآنجا

 یبر حسب نحوه  نیاست، همچن یبر اساس هدف کاربرد باشد، یم مانینفت و گاز مسجد سل یشرکت بهره بردار

  باشد. یم یشیمایو از نوع پ یفیپردازد توص یم یمورد بررس یها دهیدبا پ طیشرا فیبه توص نکهیا لیها، به دل داده یگردآور

 یرهایمتغ یداده ها یجمع آور برای. است شده استفاده میدانی و ای کتابخانه های روش قیاطاعات تحق یجمع آور یبرا

 12پرسشنامه  -2،(1391) یفر و خادم یامام یسوال 21 یسنجش اقدامات منابع انسانپرسشنامه  -1. پرسشنامه دواز  قیتحق

 . استفاده شده است کرتیل ییتا 5 اسی( در مق2001)آلن و همکاران،  ییقوم گراسوالی 

باشند که  ینفر م  813که تعداد آنها جمعا  مانیکارمندان شرکت نفت و گاز مسجد سل هیشامل کل قیتحق نیا یجامعه آمار

متناسب با حجم جامعه و طبق فرمول کوکران به عنوان  یطبقه ا یتصادف یرینفر بر اساس روش نمونه گ 261تعداد  نیاز ا

 حجم نمونه انتخاب شدند.

 

𝑛 =

𝑍
1−

𝑎
2

2 × 𝑝 × 𝑞

𝑑2

1 + [
1
𝑁(

𝑍
1−

𝑎
2

2 × 𝑝 × 𝑞

𝑑2
− 1)]

⇒ 𝑛 =
(1/96)2 ×

(0/5 × 0/5)
(0/05)2

1 +
1
813

(1/96)2 ×
(0/5 × 0/5)
(0/05)2

− 1
≅ 261 

 

 :است دهیاستفاده گرد یشده از دو روش آمار یآور جمع یها پژوهش جهت داده نیدر ا

  .انواع جداول و نمودارها ،یفیتوص یآمارها ،یاز جمله فراوان یآمار یها : انواع شاخصیفیتوص یآمارها -1

مورد مطالعه توسط آزمون  یرهایداشتن( متغ یعیطب عینرمال بودن )توز ها، هی: قبل از آزمون فرضیآمار استنباط -2

 لی، آزمون تحلtآزمون  رسونیپ یاز همبستگ اتیفرض یبررس یو برا یبررس یا نمونه كی رنوفیکولموگوروف ـ اسم

استفاده شد و سطح  LISRELو SPSS یوتریکامپ ینرم افزارها زها ا داده لیو تحل هیتجز یاستفاده شده است. برا ونیرگرس

 در نظر گرفته شد. 05/0 یدار یمعن
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ضریب  .یك شاخص بکار برده شده استهای  در این تحقیق از آلفای کرونباخ برای سنجش میزان سازگاری درونی گویه

با توجه به  /.به دست آمد.899 زین ییگرا تیکرونباخ قوم ی/. و آلفا832 یکرونباخ پرسش نامه اقدامات منابع انسان یآلفا

پایایی مناسب ابزار اندازه گیری می  بیانگرباشند  می 70/0ضریب آلفای کرونباخ مربوط به هر یك از ابعاد بزرگتر از  اینکه

تحقیق از تحلیل عاملی توسط مدل معادلات ساختاری توسط نرم افزار های برای بررسی روایی سنجی ابعاد پرسشنامه  باشد.

لیزرل استفاده شده است. در تحلیل عاملی هر یك از متغیرها و مولفه های تحقیق مشخص شد که بارهای عاملی بزرگتر از 

این متغیرها را می سنجند و از ثبات درونی مناسب برخوردار  ها، های طراحی شده برای هر یك از مؤلفه بوده و پرسش  ،4/0

 هستند.
 آلفای کرونباخ پرسشنامه اقدامات منابع انسانی. 1 جدول

 آلفای کرونباخ متغیرها

 891/0 کارمندیابی

 823/0 آموزش و توسعه

 754/0 جبران خدمات

 844/0 عملکردارزیابی 

 832/0 آلفای کل

 آلفای کرونباخ قومیت گرایی. 2 جدول

 

 

 

 

 

 ها افتهی

  داری اختلاف بین میانگین یك متغیر با یك مقدار ثابت که مقدار آزمون نامیده ای برای تعیین معنی تك نمونه t آزمون

ای، انتخاب مقدار آزمون است که باید یك نقطه  تك نمونه tرود. مهمترین نکته در استفاده از آزمون  به کار می  شود، می

یف لیکرت پنج گزینه ای طراحی شده در پرسشنامه ، حداکثر وحداقل را بیان کند.در تحقیق حاضر با توجه به ط  وسط

درصد از کل امتیاز قابل اکتساب را به  50ای حداقل . اگر امتیاز مؤلفهباشد یم 1و  5میانگین امتیازات هر بعد به ترتیب برابر با 

به عنوان حدی در نظر گرفته شده که امتیاز  3مقدارعددی  بنابرایندست آورد، آن مؤلفه مطلوب در نظر گرفته می شود. 

بیشتر 3متغیرها از عدد  های ها در هر یك از مؤلفه بالاتر از آن به عنوان مطلوب بودن وضعیت است. چنانچه میانگین پاسخ

ورد آزمون، متغیر جامعه م نظر از صورت این غیر در دارد، قرار ها دهنده پاسخ دگاهیاز د یمطلوب تیدر وضع ریباشد متغ

 بررسی شده در وضعیت مطلوبی قرار نخواهد داشت.

 آلفای کرونباخ بعد

 /.788 همکارن گرایی قومیت از ادراك

 /.951 سرپرستان گرایی قومیت از ادراك

 /.936 سازمانی گرایی قومیت از ادراك

 899/0 آلفای کل
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 های آن ای بررسی وضعیت اقدامات مدیریت منابع انسانی  و مؤلفهنتایج آزمون تی تك نمونه. 3 جدول

 T df P انحراف معیار میانگین متغیر

 کارمندیابی
86/2 80/0 703/2 260 71/0 

 662/0 260 438/0 82/0 02/3 آموزش و توسعه

 جبران خدمات
96/2 90/0 590/0 260 556/0 

 ارزیابی عملکرد
01/3 89/0 208/0 260 835/0 

 245/0 260 164/1 75/0 94/2 اقدامات مدیریت منابع انسانی 

 

 

 های آن  ای بررسی وضعیت کاهش قوم گرایی و مؤلفهنتایج آزمون تی تك نمونه. 4 جدول

 T df P انحراف معیار میانگین متغیر

 000/0 260 47/11 74/0 52/3 همکارن گرایی قومیت از ادراك

 000/0 260 19/11 86/0 60/3 سرپرستان گرایی قومیت از ادراك

 000/0 260 25/5 92/0 30/3 سازمانی گرایی قومیت از ادراك

 000/0 260 53/10 72/0 47/3 کاهش قوم گرایی 

 

 قیتحق یاصل یها سازه نیارتباط ب یینتایج تائید مدل نها. 1 نمودار
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 قیتحق یاصل یها سازه نیارتباط ب یینتایج تائید مدل نها t-valueآماره . 2 نمودار

 

 . شاخص های برازش مدل تحقیق5جدول 

 نتیجه آزمون دامنه مورد قبول مدل اصلی عنوان آماری شاخص

χ
2
 / df 93/1  χ

2
 / df 3 >  تأیید مدل 

P-value 000./  P 0.05 >  تأیید مدل 

RMSEA 056./  RMSEA 0.09 >  تأیید مدل 

RMR 063./  RMR 0.09 >  تأیید مدل 

GFI 91./  GFI 0.9 <  تأیید مدل 

AGFI 92./  AGFI 0.9 <  تأیید مدل 

CFI 93./  CFI 0.9 <  تأیید مدل 

RFI 93./  RFI 0.9 <  تأیید مدل 

NFI 90./  NFI 0.9 <  تأیید مدل 

NNFI 91./  NNFI 0.9 <  تأیید مدل 

 

 . تأثیر متغیر اقدامات مدیریت منابع انسانی  بر متغیر ملاك کاهش قوم گرایی 6جدول 

 

-t)عدد معناداری   (β) تأثیرضریب  مسیر مستقیم

value) 

 نتیجه

 تأیید فرضیه 86/7 52/0 کاهش قوم گرایی   اقدامات مدیریت منابع انسانی 
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 96/1که بزرگتر از  14-4گزارش شده در جدول  t=ضریب  86/7و مقدار بحرانی   β  =/.52با توجه به ضریب تأثیر 

گرایی را تحت تأثیر قرار دهد و آن را  تواند متغیر ملاك کاهش قوم باشد، متغیر پیش بین اقدامات مدیریت منابع انسانی می می

 گردد.   این فرضیه تایید و نقیض ادعا رد می 95/0تبیین نماید. در نتیجه با اطمینان 

 

 برازش مدل دوم تحقیق جهت پاسخگویی به فرضیات فرعی 

 

 قیتحقفرعی  یها سازه نیارتباط ب یینتایج تائید مدل نها. 3نمودار 

 
 قیتحقفرعی  یها سازه نیارتباط ب یینتایج تائید مدل نها. 4 نمودار  



 1401، بهار 1سال اول، شماره 

96 
 

شرکت بهره برداری نفت و گاز مسجد سلیمان فرضیه یك: کارمندیابی بر کاهش قوم گرایی در ادارات ستادی و عملیاتی 

 تاثیر مثبت ومعنی داری دارد.
 تأثیر متغیر کارمندیابی بر متغیر ملاك کاهش قوم گرایی . 7 جدول

 

باشد،  می 96/1( که بزرگتر از 7گزارش شده در جدول )  t=ضریب  21/7و مقدار بحرانی   β  =/.37تأثیر با توجه به ضریب 

تواند متغیر ملاك کاهش قوم گرایی را تحت تأثیر قرار دهد و آن را تبیین نماید. در نتیجه با  متغیر پیش بین کارمندیابی می

 این فرضیه تایید و نقیض ادعا رد می گردد.   95/0اطمینان 

ر ادارات ستادی و عملیاتی شرکت بهره برداری نفت و گاز مسجد سلیمان تاثیر فرضیه دو: آموزش بر کاهش قوم گرایی د

 مثبت ومعنی داری دارد.
 . تأثیر متغیر آموزش بر متغیر ملاك کاهش قوم گرایی  8جدول 

 

( که 8( گزارش شده در جدول ) -96/1< t < 96/1)   t=ضریب  06/9و مقدار بحرانی   β  =/.46با توجه به ضریب تأثیر 

گرایی را تحت تأثیر قرار دهد و آن را  تواند متغیر ملاك کاهش قوم می باشد ، متغیر پیش بین آموزش می 96/1بزرگتر از 

 گردد.   ین فرضیه تایید و نقیض ادعا رد میا 95/0تبیین نماید. در نتیجه با اطمینان 

فرضیه سه: جبران خدمت بر کاهش قوم گرایی در ادارات ستادی و عملیاتی شرکت بهره برداری نفت و گاز مسجد سلیمان 

 تاثیرمثبت ومعنی داری دارد.
 . تأثیر متغیر جبران خدمات بر متغیر ملاك کاهش قوم گرایی9جدول 

 

( که 9( گزارش شده در جدول ) -96/1< t < 96/1)   t=ضریب  11/7و مقدار بحرانی   β  =/.36با توجه به ضریب تأثیر 

گرایی را تحت تأثیر قرار دهد و  تواند متغیر ملاك کاهش قوم می باشد ، متغیر پیش بین جبران خدمات می 96/1بزرگتر از 

 گردد.   این فرضیه تایید و نقیض ادعا رد می 95/0آن را تبیین نماید. در نتیجه با اطمینان 

بر کاهش قوم گرایی در ادارات ستادی و عملیاتی شرکت بهره برداری نفت و گاز مسجد  فرضیه چهار: ارزیابی عملکرد

 سلیمان تاثیرمثبت ومعنی داری دارد.

-t)عدد معناداری   (β) تأثیرضریب  مسیر مستقیم

value) 

 نتیجه

 تأیید فرضیه 21/7 37/0 کاهش قوم گرایی   کارمندیابی

-t)عدد معناداری   (β) تأثیرضریب  مسیر مستقیم

value) 

 نتیجه

 تأیید فرضیه 06/9 /.46 کاهش قوم گرایی    آموزش 

-t)عدد معناداری   (β) تأثیرضریب  مسیر مستقیم

value) 

 نتیجه

 تأیید فرضیه 11/7 /.36 کاهش قوم گرایی     جبران خدمات 
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 . تأثیر متغیر ارزیابی عملکرد بر متغیر ملاك کاهش قوم گرایی10جدول 

( که 10( گزارش شده در جدول ) -96/1< t < 96/1)   t=ضریب  39/11و مقدار بحرانی   β  =/.57با توجه به ضریب تأثیر 

تواند متغیر ملاك کاهش قوم گرایی را تحت تأثیر قرار دهد و  می باشد ، متغیر پیش بین ارزیابی عملکرد می 96/1بزرگتر از 

 گردد.  این فرضیه تایید و نقیض ادعا رد می 95/0آن را تبیین نماید. در نتیجه با اطمینان 

ش مدل دوم تحقیقهای براز . شاخص11جدول    

 نتیجه آزمون دامنه مورد قبول مدل اصلی عنوان آماری شاخص

χ
2
 / df 66/1  χ

2
 / df 3 >  تأیید مدل 

P-value 000./  P 0.05 >  تأیید مدل 

RMSEA 012./  RMSEA 0.09 >  تأیید مدل 

RMR 081./  RMR 0.09 >  تأیید مدل 

GFI 90./  GFI 0.9 <  تأیید مدل 

AGFI 93./  AGFI 0.9 < مدل تایید   

CFI 91./  CFI 0.9 <  تأیید مدل 

RFI 90./  RFI 0.9 <  تأیید مدل 
NFI 91./  NFI 0.9 <  تأیید مدل 

NNFI 90./  NNFI 0.9 <  تأیید مدل 

 

 نتیجه گیری  
شناخت و وولیت پذیری نخستین خصوصیت یك نیروی شایسته است. ئدانایی و حس مس ،بر اساس دیدگاه کارشناسان حوزه مدیریت

آشنایی مقولاتی هستند که در مراحل بعد قرار می گیرند. متأسفانه در کشور ما گاهی جای این دو مقوله عوض شده و اول آشنایی مهم 

مدیریت یك  بوده و بعد از آن است که شایستگی مد نظر قرار می گیرد. این در حالی است که تجربه جوامع پیشرفته نشان می دهد

در  نه آن که هر کسی از راه رسید بر صندلی مدیریت تکیه بزند. ،رده می شود که از سابقه طولانی تری برخوردارندبخش به کسانی سپ

نقطه مقابل شایسته سالاری رابطه سالاری وجود دارد که در آن فضای کار به گونه ای است که با استعداد ترین انسان ها از میدان عمل 

در کشور « مدیریت اتوبوسی»ن ارتقا و انتصاب های قومیتی و نژادی باعث بروز پدیده زشتی به نام خارج می شوند. به گفته کارشناسا

شده است. در این نوع مدیریت یك مدیر یا مقام مسئول با یك اتوبوس از اقوام و آشنایان خود می آید و وقتی هم برکنار می شود به 

دوره ها مدیران شایسته همه تلاش و توان خود را برای رسیدن به اهداف  صورت اتوبوسی سازمان مربوطه را ترك می کند. در همه

توسعه به کار بسته اند. اما بخشی از نظام مدیریتی کشور از این بیماری قوم گرایی و خویشاوندسالاری رنج می برد که نیازمند اصلاح و 

دولتی باز می گردد. از آنجایی که در  ته و به اقتصاد نفتی ومتخصصان امر بر این باورند که این بیماری ریشه تاریخی داش .ترمیم است

طی یکصد سال اخیر و با اکتشاف و استخراج نفت اقتصاد کشور به این ماده خدادادی وابسته شد و دولت تصدی آن را بر عهده گرفت 

-t)عدد معناداری   (β) تأثیرضریب  مسیر مستقیم

value) 

 نتیجه

 تأیید فرضیه 39/11 /.57 کاهش قوم گرایی     ارزیابی عملکرد 
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شایستگی های فردی. به همین خاطر افراد سهیم شدن در ثروت ملی بیشتر از راه نزدیك شدن به مرکز قدرت امکان پذیر بود تا تکیه بر 

همواره سعی داشته اند تا به انحاء مختلف به دولت وصل گردند. این امر به صورت یك سنت و فرهنگ در آمده است و چنانچه 

ی آنها سب مختلف قرار ندهد از سومدیری بخواهد برخلاف آن عمل کند و اطرافیان و آشنایان خود را به خاطر عدم شایستگی در منا

بنابر این می توان گفت عدم شایسته سالاری تا حدود زیادی در فرهنگ و تاریخ جامعه ما ریشه دارد و مبارزه با آن و  .رد خواهد شدط

 نیازمند کار فرهنگی است. بازگشتن به قانون و شایسته سالاری در کنار اقدامات قانونی،

نفت و گاز  یشرکت بهره بردار یاتیو عمل یدر ادارات ستاد ییکاهش قوم گرا بر یابیکارمندباتوجه به نتایج بدست آمده مشخص شد 

 نشان دادندهمخوانی دارد. آنها  (1399ی و شاهنوشی )لاسیم یفتاحاین نتایج با یافته های  دارد. یدار یمثبت ومعن ریتاث مانیمسجد سل

 (1393) با یافته های اکبر نژاد و همکاران. همچنین (1) باشد یمتاثیر گذار  ییگرا تیبر بروز قوم ینشیگز ستمیعوامل ضعف س

رفتن اتحاد و انسجام، انحراف از عدالت، تفکر  نیمانند از ب ی ضعف بکارگیری نیروی کارامدهایآثار و پ که نشان دادند همخوانی دارد

در دانشگاه  ییفقدان خود اتکا زه،یانگ یآشفته، متفرق، ب ،یناراض یطیسد راه علم و ... باعث به وجود آمدن مح ،یو برتر یانحصار طلب

دانشگاه و  دیکه عا یزیتنها چ تیخواهد کرد. در نها دایآن رواج پ افراد نیب در ییگرا تیقوم ،یطیمح نیکه در چن ،شوند یم یاسلام

در حال   .(5) فعال و خلاق جامعه است یرونی رکود اش است که تنها ثمره ای اختلاف و تفرقه ،یچندگانگ شود یبه تبع آن جامعه م

و سازمانی می تواند کارها و وظایف  اداره آن را دشوارتر از قبل نموده است و تر دهیچیمراتب پ ها را به ازمانحاضر مسائل فراوانی س

در این صورت هم منابع  .خود را به درستی انجام دهد که مجهز به نظام اداری سالم و به دور از خویشاوندمداری و قوم گرایی باشد

انسانی سازمان وظایف محوله خود را به خوبی انجام خواهند داد و هم اینکه از نارضایتی های سازمانی از قبیل دلزدگی شغلی، بیهوده 

 .موفقیت سازمانی افزوده خواهد شدکاری، آنومی سازمانی و... کاسته و بیشتر بر رضایت شغلی و 

نفت و گاز مسجد  یشرکت بهره بردار یاتیو عمل یدر ادارات ستاد ییآموزش بر کاهش قوم گرابا توجه به نتایج تحقیق مشخص شد 

کار  یرویابعاد مختلف تنوع نهمخوانی دارد. آنها  (2009شور و همکاران )ی ها افتهیبا  جینتا نیا دارد. یدار یمثبت ومعن ریتاث مانیسل

 بیتواند معا یم یو اقدامات منابع انسان ها تیقابلدریافتند ها را برشمردند و  تنوعاز  كیهر  بیو معا ایمزاو  قرار دادند یرا مورد بررس

زمانی که مهمترین کار هر سازمانی جذب نیروی انسانی شایسته و قرار دادن آنها  .(21) دینما لیرا به فرصت تبد یتنوع قوم داتیو تهد

و  می توان انتظار پیشرفت آن جامعه را داشت ،باشد و از این نظر بین سازمان های مختلف رقابتی سالم برقرار باشد در جایگاه اصلی شان

 تحقق اهداف سازمانی منوط به حضور نیروهای انسانی شایسته، وجود هماهنگی میان آنها و دیگر اجزای سازمان است. 

نفت و گاز  یشرکت بهره بردار یاتیو عمل یدر ادارات ستاد ییاهش قوم گراجبران خدمت بر کبا توجه به نتایج تحقیق مشخص شد 

تنوع  تیریمدنشان دادند همخوانی دارد. آنها  (2009جو و همکاران ) یها افتهیبا  جینتا نیا. دارد یدار یومعن رمثبتیتاث مانیمسجد سل

کاهش  یبرا )مثل جبران خدمات( که در سطح سازمان یو اقدامات یبرخورد منابع انسان یها وهیبه ش ،یمنابع انسان تیریواسطه مده ب

می تواند راهگشای توسعه همه و عادلانه  متمرکز جبران خدمتوجود نظام . (22) ، منجر می شودتواند انجام دهد یم ییگرا تیقوم

 باشد. و کاهش قومیت گرایی جانبه سازمانی

نفت و گاز  یشرکت بهره بردار یاتیو عمل یدر ادارات ستاد ییعملکرد بر کاهش قوم گرا یابیارزبا توجه به نتایج تحقیق مشخص شد 

 نیب نشان دادندهمخوانی دارد. آنها ( 1399) ی معین فر و همکارانها افتهیبا  جینتا نیا .دارد یدار یومعن مثبت ریتاث مانیمسجد سل

 یبا ضعف در اجرا یجامعه مدن یافتگیو رشد ن یترعی –تفکر نظام ارباب  تی(، حاکمییو قوم گرا ییگرا فهیو ابعاد آن)طا ییتبارگرا



  فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

 

99 
 

به این معنا که ضعف در ارزیابی عملکرد  .(23) و معنادار وجود دارد میرابطه مستق )ودر سازمان ها، ارزیابی عملکرد( یحقوق شهروند

 یکی ییگرا تیثابت شده است که قوم یبطور کل یك سیستم، چه سازمان و چه یك جامعه، می تواند سبب رشد قومیت گرایی گردد.

در حالی که اگر در سازمان ها در حوزه مدیریت منابع انسانی این اقدامات انجام شود،  سازمان های در حال توسعه است. یافت ها از

دور از کارمندیابی درونی و بیرونی بر اساس مهارت و شایستگی های مورد نظر و مشکل قومیت گرایی سازمانی کاهش می یابد: 

منطبق بر عملکرد  جبران خدماتآموزش کارکنان در راستای نیازهای آنها و بر مبنای مهارت های روز دنیا باشد، عیض انجام پذیرید، تب

در یك سیستم باید بر اساس شغل  کارکنان زیابی عملکردار و تلاش کارکنان سازمان و بصورت عادلانه باشد، و روش های انتخاب

   مورد نظر طراحی شده باشد.   
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Abstract 

Background and purpose: One of the problems of the country's organizations is the presence of 

ethnocentrism in the organizations, in such a way that the organization is out of the rational state and is 

moving towards a political organization lacking the necessary efficiency and productivity. The purpose of 

this research is to investigate the impact of human resource management actions on reducing ethnicism 

among the headquarters and operational departments of Masjid Sulaiman Oil and Gas Exploitation 

Company. 

Research method: The method of this research is descriptive correlation type. The statistical population 

of the research is 813 employees, 261 of whom were selected using Cochran's method and stratified 

random sampling. Data were collected through standard questionnaires. Statistical analysis was done 

through SPSS and LISREL software. 

Findings: The findings showed that human resource management actions have an effect on reducing 

ethnocentrism, while all research hypotheses showed a positive and significant effect on ethnocentrism. 

Also, the overall fit of the proposed model was confirmed. 

Conclusion: Ethnicism in organizations can cause internal and external conflicts and, as a result, create 

many problems for employees in the workplace. Human resource management actions as an effective 

factor can reduce the problem of ethnocentrism in organizations so that employees with different 

ethnicities can work together peacefully. 

Keywords: human resources, ethnocentrism, human resource management actions 
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