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Abstract 

The aim of this research is to designing a model for the implementation of 

human resource development policies in the Iran's oil industry. The research 

has a qualitative approach and the grounded data theory method was used. 

The method of data collection, library studies and in-depth and open 

interviews with 12 experienced university professors and oil industry experts 

through targeted sampling until reaching the saturation point is discussed. 

The validity of this research was examined and confirmed by the 

interviewees and expert professors. Reliability was also obtained with 91% 

retest. Data analysis was done using three stages of open, central and 

selective coding. The data analysis showed that the policy model, effective 

management structure, human capital, policy requirements, human resources 

policy system and individual and organizational productivity are effective 

factors for the implementation of human resource development policies in 

the Iran's oil industry. 
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 مقدمه 

  اجرای   و  طراحی   ،دولتی  و  عمومی  بخش   حوزه  در  مسائل  مهمترین  از  یکی

ملی  عمومی  ی هامشی خط  .است  شده   اتخاذ   های مشیخط حکمرانی  کارهای  و  ساز 

دولتها نظام  هستند.  سیاسی  پرتو خط  ها ی  در  را  ملی  متجلی  مشیاراده  عمومی  های 

سید )   کنندمی و  ازمشیخط  (.13۹۷رضایی،  پورعزت  عمومی،  مهم  های  مباحث  جمله 

ام اداره  در دهه  مطرح در حوزه  بهور عمومی است که  توجه  صورت جدی موردگذشته 

امروز،صاحب را در جهان  آنان نقش اصلی دولت  و  بوده است  گذاری  مشیخط»   نظران 

دولت می  « عمومی خطدانند.  داده،  مشیها،  شکل  را  عمومی  اجرا    ها آن های  به  را 

 د های عمومی، حلقه پیونمشی پردازند. خطدرآورده، آنگاه به ارزیابی آنچه اجرا شده می

اند و مدیریت دولتی متولی  سازوکارهای اعمال اراده ملی  ها آن اند.  دولت و جامعه  ةدهند 

همکاران،  سید)   است  هاآن اجرای   و  سنگ  خط  اجرای (.  13۸۹جوادین  عمومی،  مشی 

می محسوب  کشور  عمومی  اداره  توزیرین  بدون  امروزه  جنبهشود.  به  اجرایی،  جه  های 

نمی  طراحی  مشیخط تصویب  محققان  شود.  و  از  روی    طراحی تأثیر  بسیاری  بر  را 

ناپذیر و مکمل  جزئی جدایی   دانند و آن راناپذیر می مشی اجتناب خطاجرای  گیری  شکل

می  مشیخط محسوب  شریف)   کنندعمومی  و  و 13۷۷زاده،  الوانی  تدوین  به  توجه   .)

فر  طراحی را تسریع می ی  ها گذاری تحقق هدفمشی یند خطادر  به  نظام  و منجر  کند 

می جامعه  در  دموکراسی  حوزه خطتحقق  این  در  منابع  ی ها مشیشود.  انسانی   توسعه 

ی هامسئله اساسی در بسیاری از سازمان   ،ی سازمانها یکی از مهمترین سرمایه  عنوانبه

 . (13۹۸ممیوند و همکارانش، )  است دولتی 

خط  در  مشییک  ضعیف  با    منابع   توسعه   حوزهگذاری  مسیر  انتخاب  به  انسانی 

تبعات آن دامان  اولویت آثار و  تا چندین دهه ممکن است  گذاری منجر خواهد شد که 

  یها آثار و پیامدهای منفی آن در آینده بسیار دور و در بزنگاه   اصولاًسازمان را بگیرد یا  

رخ آتی  را  حساس  سازمان  رسالت  و  مأموریت  و  کرده  تعدد  نمایی  بکشاند.  انحراف  به 

که متأثر از شرایط جدید جهان   هاآنو نرخ بالای تغییر    ها مشیمتغیرهای مؤثر بر خط

خط شد  خواهد  سبب  اقدامات مشیاست،  پیامدهای  از  صحیحی  درک  نتوانند  گذاران 

باشند  در حوزه    .(13۹۷ردنیا و همکارانش،  فم)  کلان خود در سازمان و جامعه، داشته 

به چشم می  منابع بیشتر  این مشکل  تجربه  انسانی  و  دانش  یاری  به  اکنون  زیرا  خورد؛ 

دشواری  اعظم  بخش  که  است  شده  سازمان هاثابت  مدیران    ها ی  یا    هاآن و  مستقیم 

نیروی غیر  مسائل  با  است.  مستقیم  مرتبط  ب  انسانی  کارکنان  مهمه امروزه  ترین  عنوان 
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سازمان  دارایی  و  ارتقا می  شمار  به  هاثروت  جهت  تلاش  هرگونه  و  و  ی  آیند  کارایی 

ارتقابهره بدون  سازمان  در  توسعه  وری  امکانو  سازمان  کارکنان  نیست.  یافتگی  پذیر 

منابع مو  عنوانبهانسانی    توسعه  کلیدی،  یک  ازجمله    بااهمیتضوع  اساسی،  و 

سازمانضروری  در  که  است  اقداماتی  مدیریتترین  حوزه  در  و  منابع  ها  انسانی    توسعه 

اند. برخی آن  انسانی ارائه داده  نظران تعاریف مختلفی از توسعه منابعمطرح است. صاحب

ها و افزایش  با ایجاد تغییر در پارادایم  که  انددانسته   های مستمرای از فعالیت را مجموعه

توانمندسازی   و  افراد  خودآگاهی  بهرههاآن سطح  ارتقای  موجب  مزیت ،  تقویت  و  وری 

سازمان میرقابتی  منابعها  توسعه  نیز  دیگر  برخی  و  مجموعه  شود  را  از  انسانی  ای 

فعالیت و  دانستهفرایندها  استعدادهاهایی  شدن  شکوفا  موجب  که  افراد  اند  پنهان  ی 

مهمشومی وظید.  توسعه  ترین  سیستم  هر  ارتقاانسانی  منابعفه  سطح    ،  افزایش  و 

 (.13۸2و همکاران،  )ابیلی استخودآگاهی نیروی انسانی در سازمان 

اخیر   ویژه نفت    صنعت در یکصد سال  و  جایگاه  ایران داشته  اقتصاد  در   عملاً ای 

ازها محور پیشرفت و توسعه کشور در تمامی زمینه رو، رشد و  اینی موجود بوده است. 

یکی از   انسانی  منابعکه  ازآنجایی  .رشد و توسعه این صنعت است  درگروبالندگی کشور  

توسعه    ، لذا جایگاه و اهمیتشودمیمحسوب  نفت    صنعتعوامل مهم در رشد و توسعه  

 انسانی   منابعد. چنانچه اهمیت توسعه  شونیز در این صنعت دوچندان می  انسانی  منابع

توسعه   امری  نفت    صنعتدر  ایران  اقتصاد  بر  اثرگذاری آن  و  تلقی کشور  پذیرفته شده 

استشو لازم  پیشروی    د،  اساسی  در نفت    صنعتدر    انسانی  منابع  توسعهمسائل  نیز 

نارسایی  راستای  مدیران    ها کاهش  خاستگاه  که  موجود  انسانی  نیروی  کارایی  تقویت  و 

 .بررسی قرار گیرد، مورددهدمی  تشکیلمتعهد، متخصص و شایسته در آینده صنعت را 

صنا  شرکت انرژ  عیتوسعه  و  ن  گیری بهره با    ی نفت  متخصص،   یانسان  ی رویاز 

فن  شرفتهی پ  ی هاستم یس دانش  دن  یو  زم  ا،ی روز  م  نهی در  گاز    ی ها دانیتوسعه  و  نفت 

ادینمای م  تیفعال پروژه   نی.  به   ی ها شرکت  را  مدخود  خدمات    ت یریمد  ت،ی ریصورت 

  ستم یس  مشیخط این شرکت    .نمایدمی و خدمات مشاوره، اجرا    یعموم  مانکار یپ   مان،یپ

توسعه    کپارچهی  تیریمد برای  و    انسانی  منابعرا  است  برگزیده  مهندسخود    یامور 

سازمان مطالعات  و  ارزبندی  طبقه  اموری،  ساختار  و ریزی  برنامه   واحد،  مشاغل  یابیو 

ن  ستم یس  تیهدا و  انسان  ی رویجامع  مد  مرکز ی  اطلاعات  و  نفت    تیری آمــار  شرکت 

در  هب مستقیم  الگو صورت   صنعتدر    انسانی   منابعتوسعه    ی هایمشخط   ی اجرا  ی ارائه 

 (.13۹6احمدنیا، )کاظمی و  دخالت دارندنفت 
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بههاشرکتحاضر،    حال  در گاز  و  نفت  حوزه  در  فعال  فزاینده  ی  رشد  علت 

سراس پروژه  در  نفتی  جهان،  های  با   طورجدی بهر  و  ماهر  انسانی  نیروی  کمبود  تجربه  با 

تجربه در  برای جذب نیروی انسانی ماهر و با. به همین دلیل، شرایطی رقابتی  اندمواجه

فعاهاشرکت بین   بهل  ی  و  جهان  در سطح  این صنایع  ایجاد  در  خاورمیانه  منطقه  ویژه 

در    انسانی  منابعیی هستند که شرایط نگهداشت  هاشرکت شده است. بازنده این رقابت،  

  ها شرکت کمترین جذابیت را داشته باشد. در این رابطه، مهاجرت نیروی کار از این    هاآن

این  هاشرکت به   بر  شاهدی  رقیب،  دری  لزوم  این مدعاست.  نشانگر  موضوع  این  صورت 

 است. نفت    صنعتدر    انسانی  منابعتوسعه  صحیح در حوزه  ی  ها مشیخطتوجه به تدوین  

در  به به ی  دههعلاوه  متخصص،  توجه    عدم علت  اخیر،  انسانی  نیروی  تربیت  به  کافی 

پروری، هرم نیروی کمی و کیفی جانشین   تناسب  عدمعادی نیروهای کیفی و  خروج غیر 

کشور  نفت    صنعتکه در آینده نزدیک،  طوری همگون شده بهایران نانفت    صنعتانسانی  

مدیران   و  کارشناسان  جدی  کمبود  مواجه  ای  حرفه با  سازمانی  بالای  سطوح  در 

میانگین سنی مدیران  ش  خواهد بودن  بالا  بر  نفت    صنعتد. گفتنی است،  ایران گواهی 

رده   تربیت  عدم در  شایسته  انسانی  درها نیروی  است.  مدیریتی  مختلف  صورت  این ی 

گذاری  مشیخطاز طریق ایجاد یک الگوی  نفت    صنعتی  ها مشیخطبازنگری و تقویت  

 .( 13۹۵محمدی، )  رسدانکار به نظر می ضرورتی قابل انسانی منابع توسعه در 

نظام جبران خدمات   بیننفت    صنعت همچنین ضعف  رقابت  فضای  و در  المللی 

با   مقایسه  در  کاهش جذابیت  هاشرکت همچنین  موجب  داخلی،  مطرح  نفت    صنعت ی 

 شده  انسانی  منابعبرای جذب و نگهداشت نیروهای متخصص و تغییر الگوی شایستگی  

در ایجاد ساختارهای لازم برای ایجاد انگیزه و  ریزی  برنامه ذکر است ضعف  است. شایان

علاقه تأثیر تقویت  امکان  افزایش  و  کارمندان  فراهم مندی  طریق  از  آنان  سازی  گذاری 

گذاری و ارزیابی صحیح عملکرد افراد که  آفرینی، اثر ، نقش فضای محیط کار توأم با تلاش

 .دشونیروهای کاری از سیستم سازمانی  مانع از دلزدگی و انفصال معنوی 

چالش این در و  مسائل  بر  تکیه  با  به ها صورت  توجه  سازمان  این  در  موجود  ی 

در    انسانی  منابعتوسعه    های یمشخطاجرای  الگوی    ارائه  انسانی  منابعتوسعه  موضوع  

تشکیل  نفت    صنعت  را  پژوهش  این  اساسی  و  دهد می موضوع  متعهد  انسانی  نیروی   .

الگوی   وجود  بدون  نمیاثری  مشخطاجرای  کارآمد  صنعت  بخش  این  عرصه  در  تواند 

سال  در  دیگر  سوی  از  کند.  پیدا  تحریم ظهور  انواع  وجود  به  توجه  با  اخیر  و   ها های 

بین تهدید بههای  که  خاص  المللی  مورنفت    صنعت طور  را  است  دایران  داده  قرار  توجه 
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منظور عبور از  در این صنعت به  انسانی  منابعهای توسعه  مشی بیش از پیش مسئله خط

یکی از بزرگترین صنایع کشور  نفت    صنعت  توجه قرار گیرد.باید موردرو میشرایط پیش 

بهترین    عنوانبه  انسانی  منابعهزار نفر نیروی انسانی دارد. توسعه    ۸۰است و نزدیک به  

است.   صنعت  این  در  ضروری  و  مهم  امری  سازمانی  داشتن    متأسفانهسرمایه  علیرغم 

 منابعشرایط نگهداشت  نفت    صنعتدر    انسانی  منابعتوسعه    های یمشخط  ی اجراالگوی  

. در این رابطه، مهاجرت نیروی کار  استکمترین جذابیت را داشته  این صنعت  در    انسانی

صورت این  اینمدعاست. در  ، شاهدی بر اینخارجی  ی رقیبهاشرکت به    از این شرکت

 منابعتوسعه  صحیح در حوزه    مشیخط  ارائه الگوی اجرای موضوع نشانگر لزوم توجه به  

تحقیق تلاش  نفت    صنعتدر    انسانی این  در  در  شاخصتا    شدخواهد  است.  های مؤثر 

نحوی صحیح و پس  به  انسانی  منابع توسعه    های مشیمناسب الگوی اجرای خط  ارائه  عدم

در   شاغل  خبرگان  و  کارکنان  همچنین  و  دانشگاهی  متخصصین  نظرات  دریافت  از 

وزهاشرکت  زیرمجموعه  مختلف  تحقیق  ی  این  اصلی  هدف  که  نفت    هستند،ارت 

از    شناسایی اجرای خطهاشاخص   شناساییشود. پس  الگوی  ارائه   ی ها مشیی مؤثر در 

تا   .نیز از اهمیت بالایی برخوردار است  ها شاخصاین  بندی  اولویت،  انسانی  منابعتوسعه  

ایران  نفت    صنعتدر    انسانی  منابعتوسعه  ی  ها مشیخطبه یک الگوی خاص در اجرای  

کنیم پیدا  عبارت   سؤالاتین  بنابرا  ؛دست  حاضر  ا اتحقیق  در  ها شاخص   .1ز:  ند  مؤثر  ی 

بندی  اولویت  .2  کدامند؟نفت    صنعت در    انسانی  منابعتوسعه    های مشیالگوی اجرای خط

به  نفت    صنعتدر    انسانی  منابع توسعه    های مشیی مؤثر در الگوی اجرای خط هاشاخص 

 چه صورت است؟

از جایگاه قوانین و مقررات و    انسانی  منابعتوسعه  گذاری  مشیخطاهمیت موضوع  

موردآ مقدمه  در  بالقوه  حداقلی  کلی  مار  معرفی  برای  محققان  گرفت.  قرار  بررسی 

 از: ندادهند که عبارت مشی عمومی، ترکیبی از مفاهیم مهمی را پیشنهاد می خط

، اقداماتی است که توسط یک ساختار قدرتمند  مشیخطاین    :1اقتدار اقدام تحت  

   ؛کندکه دارای مجوز قانونی، سیاسی و مالی است عمل می

جامعه  مشکلات  به  خاص/    مشیخطاین    :2پاسخ  نیاز  یک  برآوردن  در  سعی 

 ؛ مشکل جامعه دارد

هدف  یک  به  دستیابی  مجموعه   مشیخط این    :3جهت  به  دستیابی  از  برای  ای 

 
1. Action under authirity 
2. Respones to the poroblems of society 
3. Oriented toeards a goal 
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 اهداف خاص در تلاش برای حل نیاز خاصی از جامعه است؛  

اقدام  واحد   مشیخط  :1دوره  تصمیم  واکنش(  )   یک  یا  یک اقدام  بلکه  نیست، 

 یکپارچه است؛  استراتژی  /یکرد رو

انگیری  تصمیم عدم  انجام/  کاری جبرای  برای حل می  مشیخطاین    :2ام  تواند 

ی موجود حل کرد، ها سیاست  درتوان  می اساس این فرض که مشکل را  مسئله یا بریک  

 تر از دیگر عمل باشد؛ ممکن است تصمیمی بگیرد که مناسب 

بازیگران  از  بازیگر/ گروهی  طورکلی متوسط یک به  مشیخطاین  :  3انجام یک 

پیاده  توساختار  نادر،  موارد  در  یا  و  متعدد  بازیگران  از  متشکل  ساختار  سازی  یک  سط 

 ؛ شودمی واحد اجرا 

اقدام  شامل  مشی  خط هر  :  4توجیه  باید  اقدام  عمومی  عدم  اقدام/  برای  انگیزه 

 باشد؛ 

تصمیم(:)   یریگتصمیم قصد گیری  تصمیم   مشیخط  گرفتن  و  وعده  نه    است 
(Barie, 2013) 

به   مشیخط تعریف کرد:    گونهرا این  مشیتوان خطمی با توجه به توضیحات فوق  

. بسیاری  دکن می  یای از اصول استاندارد اشاره دارد که مسیر حرکت را راهنمایمجموعه 

هستند. به این معنی که افراد و نهادهای  آور  الزام عمومی از نظر قانون    ی ها مشیخط از  

از   باید  و خصوصی  دولتی  مقابل سیاست  هاآنبخش  در  کنند،  توسط  ها پیروی  که  یی 

ایجاد   آن    شودمی مؤسسات خصوصی  رعایت  داخل مؤسسه  در  ولی  ندارد،  قانونی  الزام 

 . (Pollock ,2018)الزامی است 

ی سیاسی بوده که در  ها از فعالیت ای  دولتی مجموعه   مشیخط طورکلی فرایند  به 

ترسیم است و ادعا هست که دانشمندان علوم سیاسی باید مطالعات قابل    1  شکل قالب  

زمینه   در  را  تجزیه   مشیخط خود  از  و  کرده  فرایند  این  محدود  ذات  ودولتی  تحلیل 

 . (13۹4 گیوریان و ربیعی،) اجتناب ورزند مشیخط

در ابتدا مقاله اشاره شد باید به تدوین پیشنهاد    کهآنله و انعکاس  ئپس از درک مس

هدف ارائه   کهآنبا توجه به    مشیخطپرداخت. قبل از تدوین پیشنهاد    مشیخط الگوی  

توسعه  مشیخطالگویی جهت   از    انسانیمنابع  گذاری  مفاهیمی  به  است  است. ضروری 

 اشاره کرد. انسانیمنابع توسعه 

 
1. Course of action 
2. Decision to do/not to do something 
3. Carried out by an actor/ a group of actots 
4. Justification for action 
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 ( 1397) همکاران حیدری و اری گذمشیخطمدل فرایند  .1شکل 

 
 

 مشیخطای است که معمولاً با مفهوم دولت همراه بوده و آن را  گذاری واژه مشیخط

نامیده  همکاران،  )گرجی   اندعمومی  و  قانونگذاری  13۹۸پور  فرایندهای   مشیخط(. 

شفا و  مشارکت  یکپارچگی،  پایه  بر  که  شده فعمومی  بنا  اجرای  یت  و  طراحی  برای  اند 

ان حکومت، امری ضروری و حیاتی نتیجه حفظ اعتماد شهروندی مؤثر و درها مشیخط

بلکه در    تنها باید به دنبال منافع عمومی باشندی عمومی، نهها مشیخطرود.  شمار می  به

نگرانی  و  موجودیت  گروه ها عمل  همچنین  های  و  متفاوت  رقابتی  منافع  با  مشروع  ی 

تصمیم  بر  نفوذ  در  آنان  واضح  تأییدهاگیری مشارکت  را  سیاسی  کنند   ی  تأمین    و 

 (. 13۹6همکاری اقتصادی و توسعه،  به نقل از سازمان 13۹۸علی، )ابراهیمی و عین

ه  ئلمس  وهشگران در پژوهشی جامع پس از شناخت و انعکاسبا توضیحات فوق پژ

مبانی   در  نظری  مطالعات  فرابهگذاری  مشیخطو  مدل  از  استفاده  نظر  ویژه  در  و  یند 

کنندگی، ارزیابی و کنترل، عمومی مثل هماهنگ   مشیخطی  ها و ویژگی   هاگرفتن نقش 

عمومی،   مشیخط داشتن نفع عمومی، روشن ساختن روح قوانین و مقررات، پایداری در  

هدف واقعنگری  آینده  نمایبینانه،  فراگیری،  بودن،  مرور    ؛(13۹۵)الوانی،    نگر ادار  و 

توسعه  هامدل  مفاهیم  و  متعدد  انسانی  تقویت   یمنابع  تحلیل،  قدرت  تقویت  مثل 

مهارت ها مهارت  ارتقای  و  کمبودها  رفع  پایدار،  یادگیری  انسانی،  آیندة های  به  توجه   ،  

تعلق  تقویت احساس  اطراف،  بر شغل، شناخت محیط  توفیق همکاری، تسلط    سازمان، 

همکاران،   و  سیاست وجست   و   (13۸۷)متانی  در  حوزه  هاجو  در  کشور  کلان  منابع  ی 

ی جامع ها اداری، نقشه ی کلی نظامها عبارت بودند از: سیاست  هاآن که مهمترین    انسانی

ساله جمهوری  انداز بیست ، سند چشموپرورشآموزش   علمی کشور، سند تحویل بنیادین



 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی  / 88 

  شانزدهم سال   61شماره   1403تابستان 

ی  تآ  ی کلی نظام برای رشد و توسعه علمی و پژوهشها ، سیاست14۰4اسلامی در افق  

الگوی در   پایه پیشرفتکشور،  ایرانی، سیاست   دست تهیه  ی کلان کشور در  هااسلامی 

بوده و در آن    انسانی  منابععالی که عمدتاً مبتنی بر همان مفاهیم توسعه    حوزه آموزش 

ب قرار گرفتن مهارت ها آموزه  کارگیری هبه  و  دینی  موردها ی  بری  و    مبنای   اشاره  اخلاق 

این    ای پرداختند و سپسده بود به طراحی الگوی مفهومی اولیهرفتار اسلامی تأکید ش

نفر    1۸میدانی و احصاء نظرات اندیشمندان از طریق مصاحبه با تعداد    ی ا هپژوهش   الگو

پنج مقوله قالب  در  پانزده مؤلفه  با  نهایتاً  بود.  توسعه  و داشتن    از خبرگان علمی  کلان 

ارزش ی  ها مقوله محدودیت اندازچشمحاکم،    یها اهداف،  و  الزامات  شناخت  و    ی ها ، 

از این  جمع   انسانی  منابع توسعه  گذاری  مشیخطالگوی   بندی نهایی شد. تصویری کلی 

توسعه  در شکل  الگو  شده  2یافته  در ها مؤلفه  .است  ترسیم  مندرج  برای    ی  الگو    ۵این 

 .است 1آن به شرح جدول   مقولة

 انسانیمنابع و توسعه گذاری مشیخطی الگوی  هاو مؤلفه هامعرفی مقوله  .1جدول 

 هامؤلفه مقوله 

طراحی نظام آموزش و توسعه   .1
کارکنان دولت با رویکرد توسعه 

 انسانی  منابع

 عقلاییگیری تصمیم یسممکانطراحی نظام آموزش با استفاده از باز
 انسانی منابعی توسعه هاطراحی و ارزشیابی و بهبود مستمر در برنامه

 منابع ای در برنامه توسعه  ی منطقههاتوجه ویژه به نیازهای بومی و توسعه توانمندی
 انسانی

 منابعبسترسازی برای توسعه  . 2
 انسانی

مهارتهیئتتشکیل   دستیاران  و  تخصصی  رستهعلمی  بر  مبتنی  شغلی هامحور  ی 
 اداری 

متمرکز   اداره  برای  مستقل  عالی  مؤسسه  یک  و  یبوروکراس تشکیل  توسعه    آموزش 
 انسانی  منابع

فرصتشایسته ایجاد  طریق  از  بروز هاگزینی  برای  مساعد  فضای  و  برابر  ی 
 استعدادهای بالقوه 

و   هاتوسعه شایستگی .3
 ی فنی و مهارتی شغل هاآگاهی

 ی حداقل یک رشته شغلی در دوره بدو خدمتهامهارتتسلط کامل به دانش و 
برنامه تمامی  در  مهارت  و  دانش  زمان  هاتلفیق  افزایش  با  آموزشی  به  ی  تخصیصی 

توامهارت ترازی  نافزایی  در  انسانی  نیروی  آموزهای  حرفهمندسازی  بر  مبتنی  ی هاو 
 دینی

و  هاتوسعه و بازتاب شایستگی. 4
اجتماعی و رفتاری ی هاواکنش

 کارکنان 

 بیرونی سازمان  ی ارتباطی و انسانی کارکنان در روابط درونی وهاارتقای مهارت
 ی اجتماعی خود و سازمان هاآشنا و متعهد به مسئولیت

ی  هاتوسعه و بازتاب شایستگی . ۵
 ادراکی و تجربی کارکنان

با   با سایر کشورها  فرهنگی  و  آموزشی  تعاملات  و توسعه  اسلامی  اولویت کشورهای 
 سایه مپیشرو ه
 گذاری رسمی دانش و تجربیات شغلی در سازمان اشتراک

 ی علمی و بازتاب آن در سازمان های پژوهش و تفکر با روشهاتوسعه مهارت

 ی نگارندگانهامنبع: یافته
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اه حائز  جزئیات  در  میتنکته  با  که  مقاله  پرداخته    این  آن  به   شود میبیشتری 

ی دولتی است که ها از دستگاه   انسانی  منابعتوسعه  گذاری  مشیخطبخش اجرای الگوی  

الگو است. انجام    ی ها مستلزم شناخت بهتر بازیگران و تعیین روابط بین بازیگران و مؤلفه

 به ارائه تصوری جامع و شفاف از الگو خواهد شد. این مراحل منتج

نقش اساسی دارند. واژه بازیگر شامل دولت    مشیخطبازیگران و نهادها در فرایند  

آن از  بعضی  است.  اجتماعی  بازیگران  به به  ها و  برخی  و  عمیق  حاشیه طور  در  شکل  ای 

و    مشیخط یند  فرا مستقیماً  بازیگران  برخی  هستند.  شبکه  عنوانبهدخیل  ی ها اعضای 

فرایند    مشیخط نظام   مشیخط در  و  فرعی  ها دخیل هستند  و    مشیخطی  نیز مجامع 

مسائمح درمورد  بازیگران  آن  در  که  بحث می   مشیخط ل  افلی هستند  در  به  و  پردازند 

از بازیگران  زنی و ترغیب دیگران میی خود به چانهها تعقیب اهداف و خواسته پردازند. 

در  گدر بهم  مشیخطیر  زیر شخص  یک  عنوان  با  جمعی  یاد    مشیخطنظام  شکل 

بازیگران  شودمی مقوله  توان  می را    مشیخط،  پنج  کارگزاران  بندی  طبقهدر  نمود: 

ی جمعی، ها ی پژوهشی و رسانهها ی ذینفع، سازمان ها منتخب، کارگزاران منتصب، گروه 

 شودمی لی تعریف  الملسازمان دولت، جامعه و نظام بین تارها و  خسا  عنوانبه نهادها نیز  

(Howlett, 2015). 

یافته  در بخش  در  پژوهش  سؤها این  این  به  ابتدا  پژوهش  داده    تالای  پاسخ 

 که:  خواهد شد

ترین  مهم   کدام است؟نفت    صنعتدر    انسانی  منابعتوسعه    مشیخطمدل اجرای  

اثرگذار در اجرای مؤلفه الگوی معرفی شده  ها بازیگران   منابع توسعه  گذاری  مشیخطی 

کدامند؟ و در تکمیل مرحله اجرای الگو و شناخت بازیگران باید توجه شود که   انسانی

ی هامشیخطآمیز  وابسته به اجرای موفقیت  ها مشیخطدر عمل اجرای موفق برخی از  

پیشتاز    ها مشیخطنتایج اجرای برخی از    است.  تر(مقدم  ی ها مشیخط)به اصلاح    پیشتاز

سایر   اجرای  بر  است  منفی  مؤی  ها مشیخط)  ها مشیخطممکن  یا  و  مثبت  تأثیر  خر( 

وزش  برای مثال نتایج مثبت مؤلفه بازطراحی نظام آم  .(13۹۰  زاده،)حسین   داشته باشد

مؤلفه تسلط کامل  ی عقلایی، ممکن است اجرای  هاگیری تصمیم   یسممکانبا استفاده از  

مهارت  و  دانش  یا  ها به  و  نماید  تسهیل  را  خدمت  بدو  در  شغلی  رشته  یک  حداقل  ی 

تواند تأثیرات مثبت آن را خنثی نماید و یا ، میمشیخطاین   برعکس عملکرد منفی در

سازدحتی   مواجه  مشکل  با  را  آن  جامع؛  اجرای  الگویی  به  رسیدن  برای  و  بنابراین  تر 

از   علّ  انسانی  منابعتوسعه  گذاری  مشیخطپاسخگوتر  روابط  بررسی  به  است  و  لازم  ی 
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و   ها روابط بین مؤلفه  ،ی الگو نیز پرداخته شود تا در کنار بازیگرانها معلولی میان مؤلفه

ای گویا از الگوی طراحی شده در بخش نهایی روابط بین بازیگران با هم ترکیب و نمایه 

مدل فرایند ارائه شود. برای این مدل مهم سؤال تکمیلی زیر نیز پاسخ داده و  در قالب  

 خواهد شد. 

همکاران نیحس  ینقو و  عنوان  :(1398)   ی  با  الزامات    ی الگو  ارائه  پژوهشی 
و ،  رانیانفت    صنعت   ی برا  محورنده یآ  ی گذاریمشخط ابعاد  است.  گرفته  انجام 

ن  محور« نده یآ  ی گذاریمش»خط  ی هاشاخص  »ساختار  ز یو  الزامات  دسته    «،ی سه 
نظام    جادی»ا ی . راهبردهادش   ییلازم آن شناسا طیشرا  عنوانبه   « ییو »محتوا  « ی ندی»فرا

تغ »ا  ر« ییبرآورد  تغ  جادیو  به  واکنش    شبرد یپ  ی راهبردها  عنوانبه  زی ن  ر« یینظام 
 .دش ییشناسا محورنده یآ ی گذاریمشخط

توسعه   ی گذاریمشخط   ی الگو  هارائ  پژوهشی با عنوان  :(1398)و همکاران    روزبه 
ت  انسانی  منابع نقش   دیکأبا  ترس  گرانیباز  ی هابر  م  میو  در    ی هالفهؤم  انیروابط  الگو 

دادند.  رانیا  یدولت  ی هادستگاه  انجام  م  ن یا  جینتا  نیتر مهم،  گرفتن  قرار  لفه  ؤپژوهش 
آموز  یبازطراح استفاده  شنظام  با  اول    ییعقلا  مکانیسماز    کارکنان  که  است  در سطح 

 اند.داشته  تأکیدآن  ی رو  زین  یقبل نیمحقق
( همکارانش  و  اجرای   : (1398ممیوند  الگوی  ارائه  و  بررسی  به  خود  مطالعه  در 

داده زیست گذاری  مشیخط نظریه  از  استفاده  با  تحلیل  محیطی  نتایج  پرداختند.  مبنا 
سیاست ها  داده فکورانه،  تدوین  داد  محیط ها نشان  دانش  توسعه  نمادین،  زیست،  ی 

استخراجی    مدیریت  عوامل  سایر  و  قانونی  الزامات  م  عنوانبه سبز،  اجرای  ؤعوامل  بر  ثر 
 زیست معرفی شدند.محیط مشیخط

همکارانش 1اریک   مطالعه  :(2020)  و   ی ها استراتژی   دکاربر  بررسی  به  خود   در 
  آنان  پرداختند.  سازمان  عملکرد  بهبود  در  سازمان   بازاریابی  ی هااستراتژی   و  انسانی  منابع
 کلان  ی هااستراتژی   از  برگرفته  سازمان  یک  انسانی  منابع  ی هااستراتژی   دادند  نشان

 است. بازاریابی ی ها استراتژی  و سازمان
 ی هامشــیخط نوشــتن به توانمی چطور عنوان  با  خود  مطالعه  در  :(2019)  2کاتو 

 منــابع ی هامشیخط چیستی از ییهامثالبه تعریف و  ،در سازمان پرداخت  انسانی  منابع
 نوشته  این  بخش  بیشترین  ،خوب  انسانی  منابع  مشیخط  یک  ی هاویژگی  علاوةبه  انسانی

 .است داده اختصاص خود به را

 
1. Eric M 
2. Katou 
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  در   انسانی  منابع  ی ها مشیخط  عنوان  با  پژوهشی  در   (2۰1۹) 1مفری ها 

  بخش   در  شده  اتخاذ  انسانی  منابع  ی ها مشیخط  کارآمدی   بررسی  به  درمانی  ی هاسازمان 

  عنوان   با  خود  نوشته   در  ( 2۰1۷) 2اش   و  هوسک  . پردازدمی   انگلیس  سلامت

  تهدید   از  تغییر  لزوم  انسانی  منابع  ی ها مشیخط   تدوین  در   مسلح  نیروی   ی ها شایستگی 

 یها مشیخط  در  باید   آن  تبعبه   که  پردازد می   پایگی  شایستگی  به  مسلح  نیروهای   پایگی

  الذکرفوق  شایستگی  تا  دهد  روی   متناسب  تغییرات  نیز  ها سازمان   این  انسانی   سرمایه

 مشی خط   از   ییها مثال   و  هاویژگی   تشریح  به  مطالعه   این  راستا   همین  در   د.شو  حاصل

  و  هامثال   و   پردازدمی  آن  در   تحول   چگونگی  و  نظامی  ی هاسازمان   انسانی  نیروی 

 د.دار  باب  این در نیز  پیشنهاداتی

 3شناسی پژوهش روش 

 نوع   از  اطلاعات،  آوری جمع  چگونگی  نظرنقطه   از  و  کاربردی   هدف،  براساس  حاضر  تحقیق
  12  تعداد  است.  گرفته  انجام  بنیادداده   نظریه  روش از  استفاده  با  که  است  کیفی  تحقیقات

  تکنیک   و  هدفمند  روش  با  نفت  صنعت  متخصصان  و  دانشگاهی  مجرب   اساتید  از  نفر
 ی ها مصاحبه   از  مستفاد  همچنین   و  انتخاب،  نظری   اشباع   سطح  تا  برفیگلوله
  طی  بنیادداده  پردازی نظریه   در  ها داده   تحلیل  .است  هشد  احصاء   ها داده   ساختاریافتهنیمه
  در   ها داده   در  مفهومی  مقولات  یافتن  گام  اولین  .شودمی  انجام  کدگذاری   مرحله  سه

  سومین   و  است   مقولات  این بین  ارتباطات یافتن  گام  دومین  .است  انتزاع   از   ای اولیه   سطح
  از   پس   .است  انتزاع   از  بالاتری   سطح  در  ارتباطات   این  گزارش   و  سازی مفهوم   گام
 به  نسبت  سپس  و  ارائه  پژوهش  نهایی  مدل   هاآن  وتحلیلتجزیه   و  هاداده   وری آ گرد

 است.  شده اقدام آن  سنجیاعتبار 

 پژوهش  یها یافته 

مصاحبه   پس  انجام  پاز  و  مصاحبه   ی ندایفر  یط  هاآن   ی سازادهیها  برامتن    افتن ی  ی ها 

اصل موردبررسهب   یعوامل  منظم  مصاحبه   یطور  متن  از  اول  گام  در  گرفتند.  ها  قرار 

داده ها ی ژگوی  و  ابعاد)ها  گزاره  بعد،  مرحله  در  شدند.  استخراج  و  (  جمله  سطح  در  ها 

مورد شدند  گرفتقرار    لیوتحل ه یتجز  عبارت  کشف  مقولات  خرده  از    یعنی؛  و  پس 

گزاره  دسته استخراج  با  تدو  ییهای بندها  عوامل  گرفت  صورت  هنگام    نیکه  شدند. 
 

1. Humphrey 
2. Hosek, Ash 
3. Research method 
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مفاهداده   قیدق  لیتحل وه یتجز طر  میها،  کاربرد    قی از  اهاآن مشترک  شدند.    جادی، 

مستقه ب  ،ی کدگذار مصاحب  م یطور  متن  و  ت شرک  ة از  موارد  ا یکنندگان  به  توجه    ی؛ با 

ها با دقت  داده  لیوتحل ه یقرار گرفتند و تجز  شتر یب  یها موردبررسمتن مصاحبه   ت،یدرنها

 انجام شد. ،یبه اشباع منطق دنیاز ده بار جهت رس  شی ب شتر،یب

نقل اول،در  از  قول  مانندها کد  محقق  شایسته    بها»   یی  افراد  به   عنوانبهدادن 

کارکنان» ،  « سالاری شایسته  انگیزش  در  لز» و    « افزایش  شایسته  افراد  شناخت  وم 

با عنوان  سازمان«  به مفهومی  این مفهوم در  دست یافت. درعین   « انسانی  منابع» ،  حال 

  13مفهوم،    4۰کد ثانویه،    12۹نهایت تعداد  ها نیز وجود داشت. درری از داده بخش دیگ

و    ةطبق فر  ةطبق  6فرعی  از  دستااصلی  شش  در  باز  کدگذاری  محوری،   ةمقول   ةیند 

نهایت  اهبردها و پیامدها شکل گرفت و دررایط بستر، رگر، شی، شرایط مداخله شرایط علّ

انتخاب    عنوانبهگذاری  مشیخطالگوی   محوری  مقوله شمقوله  این  انتخاب  دلیل  د. 

سب مفهومی است که برای چارچوب  حمحوری این است که این مقوله بر  مقولة  عنوانبه

طرح   وجودیا  گرفته    به  نظر  در    پژوهش   این  در  اینکه  به  توجه  با  .شودمی آمده، 

  از   پس   است،  گرفته  قرار   موردمطالعه  نفت،  صنعت  در  انسانی  منابع  توسعه  های یمشخط

  شده،  ارائه  ی هاویژگی   بررسی  و  باز   کدگذاری   ةمرحل  در  هاآن   تحلیل  وها  داده   گردآوری 

  محوری   طبقه  عنوانبه نفت    صنعت   در   انسانی  منابع  توسعه  های یمشخط  اجرای   طبقه

 .شد انتخاب

 محوری نتایج کدگذاری .2جدول  

ی فرعی هاطبقه  کد ثانویه مفهوم  

سازمان  رابطه متقابل  

 و کارکنان

 
 
 محور اثرات سازمان شایسته •

 
 
 ایجاد سازمان آرمانی  •

 

 جویی تقویت حس رقابت  -

 افراد  اخلاق  بر سازمان ریتأث -

 سازمانی  همبستگی تقویت -

 کارکنان  در نفس اعتمادبه  تقویت -

 فردی  شایستگی  براساس مدیران انتصاب -

 سالاریشایسته  یهامدل یریکارگبه لزوم  -

 سالاری شایسته  سیستم ارتقا در پلکانی سیستم -

انسانیمنابع   

 
 
 
 
 
 کارکنان انگیزة  افزایش •

 کارکنان  پذیری مسئولیت -

 کارکنان  انگیزش  افزایش -

 شغلی  رضایت احساس  -

 مناصب  پایایی -

 خلاق کارکنان تکریم -

 پیشنهادها   به توجه -
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ی فرعی هاطبقه  کد ثانویه مفهوم  

 
 
 
 
 انسانیمنابع   بر  تمرکز •

 
 
 
 
 شایسته افراد  به توجه •

 
 
 
 
 توانمند افراد شناسایی •

 همکاری  و  مشارکت لزوم  -

 سازمان بقای در کارکنان یهاقابلیت نقش -

 سالاری شایسته  عنوانبه شایستهافراد به دادن بها -

 سازمان  در شایسته  افراد کارگماریبه -

 سازمان  انسانی هایسرمایه   سازیغنی -

 انگیزه  به توجه -

 سازمان  در شایسته افراد شناخت  لزوم  -

 سازمان  در  شایسته افراد  جذب -

 همکاری  به شایسته افراد  رضایت  جلب -

 کارکنان یهاتوانائی  به  توجه مدیریت عدم   -

 سازمان  در شایسته افراد  انتصاب -

 سازمان   در توانمند افراد شناسایی -

 متخصص  و متعهد کارکنان جذب -

 سازمانی  منابع از  بهینه استفاده -

 انسانی   منابع حفظ  و  جذب  ضرورت -

 الزامات فرایندی 

 
 مشی ارزیابی پیامدهای خط •

 
 
 
 
 
 هابینی ظرفیتواقع  •
 
 
 
 
 بررسی ماهیت مسائل •

 
 
 
 نگری جامع  •

 
 
 
 مشارکت •

 آموزش  از لذت -

 انسانی   برخورد -

 مهارت  توسعه -

 انسانی  نیروی سیاست  توسعه -

 مالی مدیریت آموزش  -

 سازمان  محیط -

 شغلی  صلاحیت -

 کارکنان رفتار تغییر -

 کارکنان  اطلاعاتی  آگاهی -

 سرپرستان  با ارتباط -

 روانی   جو -

 پذیری مسئولیت -

 کارکنان توانایی -

 کارکنان ارتقای -

 پاداش  مکانیسم -

 تشویق  مکانیسم -

 عملکرد   ارزیابی -

 ذهنی  برداشت  -

 تشویق  یها روش  آزمون -

 بازخورد  ارائه -

 آموزشی  برنامة از  استقبال -

 سازمانی اعتماد -

 احساسات  ابراز -



 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی  / 94 

  شانزدهم سال   61شماره   1403تابستان 

ی فرعی هاطبقه  کد ثانویه مفهوم  

 موانع استقرار نظام

سالاری شایسته   

 
 

پیاده   • نظام  موانع  سازی 

 انسانیگذاری منابع  مشیخط 

 

نظام  تیم - برابر  در  ناشایست  افراد  سازی 

 انسانی گذاری منابع مشیخط 

 روابط دوستی بر انتصابات سازمانی  ریتأث -

  دلیل عدمبه سازمانی تفاوتیبی بروز  -

 سالاری شایسته

سازی نظام  کاهش کارایی مدیران نالایق در پیاده  -

 انسانیگذاری منابع  مشیخط 

 الزامات ساختاری 

 

 

 
 

 ساختار سازمانی   •

 

 

 

 

 

 نظارت و ارزیابی   •

 

 

 

 

 

 ثبات مدیریت   •

 

 

 

 ریزی استراتژیک برنامه  •

 

 سرپرستان   حمایت -

 شغلی  آگاهی -

 شغلی  هایفرصت -

 ریزی برنامه -

 ارتباطی  هایتکنیک  -

 مناسب  کاری تجربة -

 شغلی  مهارت و  استعداد -

 مهارت  در تسلط -

 شغلی  موفقیت -

 بالا  توانایی -

 دانش و  ذهنی  توانمندی -

 فردی  اهداف -

 هدف به رسیدن روش انتخاب -

 یادگیری  توانایی -

 فکری  توانایی -

 ای حرفه هایآموزش  -

 کارکنان سلایق و  علایق -

 شغلی  دانش -

 آموزشی  جلسات برگزاری  -

 مستمر  هایآموزش  -

 آموزشی  متنوع یهاروش  -

 آموزشی   تجهیزات و  امکانات -

 یادگیری مختلف یهاروش  -

 پیامد سازمانی 

 

 توسعه و بهبود مداوم  •

 

 

 پیشگیری از بحران   •

 

 الگوسازی از کارشناسان موفق  -

 پرورش کارکنان خلاق -

 بسترسازی برای ظهور افراد شایسته  -

 ایجاد بسترهای لازم برای پرورش همگانی -

 توسعه پرورش همگانی -

 ی لازم برای رشد کارکنانهاایجاد زمینه -
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ی فرعی هاطبقه  کد ثانویه مفهوم  

فردی   پیامدهای  
 کارکنان برای انگیزش  •

 نگریآینده

 ای حرفه رشد -

 کارکنان پذیر نمودن جامعه  -

 کارکنان فردی  هویت -

 متعادل  و  علمی رفتارهای -

 علمی  شکلبه مسائل حل  توانایی -

 منطقی رفتار و  اعمال -

استقرار نظام  

گذاری منابع مشی خط 

 انسانی

 
 
 
 

 نظام  استقرار  ریتأث •

 انسانیگذاری منابع  مشیخط 

 

 

 

 

 
 

 مندی شغلی رضایت •

 

 

 

 
 

در  سالاریشایستهنقش •

 انتصابات

 

گذاری  مشیخط تعهدسازمانی درنظام  تقویت  ریتأث -

 انسانیمنابع  

 رضایت شغلی بر آرامش افراد  ریتأث -

 سالاری در رعایت انصاف نقش شایسته -

 وری سالاری بر افزایش بهرهشایسته ریتأث -

 کاری آرام محیط سالاری برایجاد یک نقش شایسته -

 سالاری ، از اثرات شایستههابیتخروهاحسادت رفع  -

 شغلی رضایت افزایش  -

 ایجاد و تقویت تعهد شغلی و سازمانی  -

شایسته - نقش  مشاغل  اهمیت  انتصاب  در  سالاری 

 مدیریتی

 برانگیزی در انتصابات حساسیت  -

 افزایش اثربخشی فرد و سازمان  -

 ارتقای رضایت شغلی -

 احساس تعلق کارکنان به سازمان  -

 ایجاد انگیزه  -

 ارتقای سطح عملکرد -

 وری فردی بهره -

 نی وری سازمابهره -

 وری جامعهبهره -

استقرار نظام عدم 

 گذاری منابعمشی خط 

 انسانی

 
دیدگاه منفی کارکنان به  •

 سازمان 

 
 
عدم استقرار نظام   •

 انسانی گذاری منابع مشیخط 

 
 
 کاهش انگیزة کارکنان •

افزایش    عدم  - وجود انگیزه کافی در کارکنان برای 
 مؤثر عملکرد 

 ترجیح دادن منافع شخصی به منافع سازمانی -

 انگیزگیی با بی سالار سته یشارابطه  -

 سالاری درکاهش خلاقیترعایت شایستهعدمنقش -

 تفاوتی سازمانی بی -

 سالاری بر همکاری افرادعدم شایسته  ریتأث -

 سالاری درحسادت بین کارکنانشایستهنقش عدم  -

 بروز دلسردی و نارضایتی شغلی در کارکنان -

 عدم وابستگی به سازمان -
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ی فرعی هاطبقه  کد ثانویه مفهوم  

گذاری  مشی خط 

محور آینده   

 نگریکلان •
 
 نگریآینده •
 
 خلاقیت •
 
 ستیزیتعصب  •
 
 پذیری انعطاف •

 سازمان  اندازچشم  -

 سازمان   رسالت -

 سازمانی  هایارزش  -

 سازمانی   بازخورد -

 منصفانه  و  عادلانه  ارزشیابی -

 مداوم  و  مستمر  ارزشیابی -

 سازمان  یهازیرساخت  بهبود -

 اطلاعات  فناوری یها زیرساخت  -

 سازمانی  مشارکت -

 گروهی یهاریزی برنامه -

 مشورتی  یها گیریتصمیم -

 هاگیریتصمیم  در کارکنان دانش  و تخصص -

محتوایی  الزامات  

 
 ی کارشناسیهاویژگی  •

 
 
 
 مشی گذار ی خط هاویژگی  •
 
 
 
 هوشمندی سازمانی  •

 
 
 
 
 توان و تمایل  •
 

 علمی یهاکتاب تألیف -

 علمی  سمینارهای در  شرکت -

 خدمت  ضمن یهادوره  در  شرکت -

 علمی  هایهمایش  برگزاری  -

 تخصصی  یهاانجمن  در  شرکت -

 کاری  هایگروه و هاتیم تشکیل -

 تیمی  کارهای -

 کارکنان همکاری  -

 فرهنگی  مسائل -

 سازمان  هایرسالت  و هاارزش  -

 سازمانی یهاموزه  ایجاد -

 پروری جانشین -

 سازمانی  حضور -

 سازمانی  ارتباط -

 سازمان  و عملکردی یادگیری -

 یادگیری  یهاشبکه  و توسعه ایجاد -

 محدود شغلی از قلمرو خارج  وظایف انجام -

 رویه  وحدت   جلسات -

 سازیهماهنگ  جهتتیمی   هایکارگاه  وهافعالیت -

اختصاصی محیط  زمینة  

 نظام انتخابات و کسب قدرت •

 
 
 ی کلانهاسیاست •

 
 
 زمینة فرهنگی  •

 سازمان در ارتباطی مسیرهای و توسعة تسریع -

 سازمان داخلی یهاشبکه -

 با آموزش  مرتبط یها به مقوله توجه -

 رهبری هایمهارت  توسعه -

 سازمان   رسالت و  اندازچشم  -

 و رفتاری   ارزشی اخلاقی،  استانداردهای -

 الگوبرداری  -
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ی فرعی هاطبقه  کد ثانویه مفهوم  

 اطلاعاتی یهاسیستم -

 سازمان  از  خارجآموزشی یهادورهبه کارکنان اعزام  -

 حوزة کاری  با مرتبط یهانظریه  آوریجمع  -

عمومی  زمینه  

 زمینه تئوریک  •

 
 
 اطمینان محیطیعدم  •

 
 
 المللی زمینة بین •

 ارتباطی  یهاشبکه -

 جدید   افکار تزریق -

 منطقی تفکر گیریهمه  -

 سازمانی  تحول به نسبت مثبت نگرش  -

 جدید یهادانش   اخذ -

 عمیق   و  اصولی یهانگرش  از  برخورداری -

 ای حرفه  و  تخصصی آموزش  -

 پیشرفته تکنولوژی و  تجهیزات -

 و اکتشاف اختراع -

 تحولات   و تغییرات با تطبیق -
 

 ی اصلی هادهی طبقهشکل 

ی اصلی نظریه است که در جدول  ها ساخت طبقه ةی فرعی، مرحلها پس از تعیین طبقه

 نشان داده شده است. 3

 ی اصلیهاطبقه یدهشکل .3جدول 

ی فرعی هاطبقه ی اصلی هاطبقه   

 الزامات فرایندی -

 الزامات ساختاری -

 مؤثر ساختار مدیریت 

 گذاریمشیخطالگوی  محور آیندهگذاری مشیخط -

 انسانی منابعگذاری مشیخطموانع استقرار نظام  -

 انسانی  منابعگذاری مشیخطاستقرار نظام  -

 انسانی منابعگذاری مشیخطعدم استقرار نظام  -

 انسانی  منابعگذاری مشیخطنظام 

 انسانی  منابع -

 متقابل سازمان و کارکنان  ةرابط -

 انسانی ةسرمای

 الزامات محتوایی  -

 اختصاصی  محیط ةزمین -

 عمومی  ةزمین -

 گذارمشیخطالزامات 

 پیامد سازمانی  -

 فردی پیامدهای  -

 ورسازمان بهره
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 هاتشریح مقوله

خط1 الگوی  داشتن  بر:  گذاریمشی.  مقوله  برای  حاین  که  است  مفهومی  سب 

با توجه به اینکه در این پژوهش    .شودمی آمده، در نظر گرفته    وجود   بهچارچوب یا طرح  

مطالعه قرار گرفته  نفت، مورد  صنعت  در  انسانیمنابع    توسعه  های مشیخط  اجرای   الگوی 

داده  گردآوری  از  پس  تحلیل  است،  و  بررسی    هاآنها  و  باز  کدگذاری  مرحله  در 

 محوری انتخاب شد. ةطبق عنوانبه گذاری مشیخطی ارائه شده، طبقه الگوی هاویژگی 

مدیریت  .  2 توسع  :مؤثرساختار  و  ایجاد  باعث  شرایط  طبق  ةاین  یا  ة پدیده 

طبقه  .شودمی محوری   میان  مؤثر  از  مدیریت  ساختار  طبقه  شده،  تولید    همراه   بههای 

 نظر گرفته شد.  ی درشرایط علّ عنوانبه هایش تمام ویژگی 

ی میانجی و  ها ای از متغیر شرایط عامی هستند که مجموعه   :انسانی  ةسرمای.  3

 . شوندثر می أمت  هاآن ها و تعاملات هم، از دهند و کنش واسط را تشکیل می
ها و تعاملات تأثیر  به شرایط خاصی که بر کنش : گذارمشیخط الزامات . 4

است. این نفت   صنعتگذارند، بستر حاکم گویند. این بستر ناظر بر فضای حاکم بر می

 . دهندمی ای تشکیل ها یا متغیرهای زمینه ای از مفاهیم و طبقه شرایط را مجموعه

و  وری  هرهب.  5 از    :سازمانیفردی  پیامدهایی  طبقهبرخی  و  نتایج  بیانگر  ها 

وری سازمانی، آیند. در این پژوهش، بهره می   وجود  بهتند که در اثر اتخاذ راهبردها  هس

محوری، بستر حاکم و شرایط  متأثر از طبقة  )و    ها و تعاملات ایجاد شده کنش   ی نتیجه 

 . شودمیکه عوامل متعددی را شامل   استگر( مداخله 

 گیریبحث و نتیجه 

هسته    عنوانبهعنوان یک مدل از قبل تعریف شده  به  انسانی  منابع  ةتوسع  های مشیخط

یک عامل محرک    عنوانبه  انسانی  منابع  ةد. باید به موضوع توسعشو مرکز بحث مطرح  

الزامات   بستر  افزایش  مشیخط در  با  بتواند  از سازمان  فردی  تا هر  نگریسته شود  گذار 

ارتقاء و پیشرفت شغلی   ةنظر سازمان دست یافته و زمین معیارهای مورد کارایی خود به  

اند ی مختلف سازمانی قرار گرفته هاخود را مهیا نماید. بدیهی است افرادی که در پست 

می معیارهای  نیز،  از  گرفتن  فاصله  درصورت  تا  گرفته  قرار  موردارزیابی  همواره  بایست 

سبت به تنزل شغلی وی اقدام نماید. با این  تصدی خود، سازمان نپست موردشایستگی  

بخشی  لاش مضاعف و افزایش کارایی و اثررویه، کلیه کارکنان در سازمان همواره در ت

 د. شووری سازمان میبهره خود بوده که این امر منتج به دستیابی به
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 تحقیقمدل مفهومی . 3شکل 

 
 

با دارا الگوی شفاف نظام    هر سازمانی   انسانیمنابع    توسعه  مشیخط بودن یک 

بر همین اساس در راستای    هاآنتواند این انتظار را از کارکنان خود داشته باشد که  می

صورت فردی نیز  ف کلان سازمانی قدم برداشته و درحقیقت مزد زحمات خود را به اهدا

ر ساختار مدیریت سازمان بوده  ند. این موضوع نیازمند تغییر نگرش اساسی د کندریافت  

اتخاذ تصمیمات مؤثر در راستای شایسته  با  بتواند  نکه  اقدام  ماید. در  محوری کارکنان 

سرمایة به  توجه  مسیر  است  این  دوچندانی  اهمیت  حائز  سازمان  هرگونه    ؛انسانی  زیرا 

سازمان تغییر و تحول اساسی در یک سازمان، تنها با همراهی و همفکری کارکنان آن  

گذار  مشیخطتنها در بستر الزامات    انسانیمنابع  د. بدیهی است یک نظام  شومحقق می

می شایستهشکل  مسیر  در  عدالت  و  انصاف  رعایت  آن  راه  تنها  و  و  گیرد  سالاری 

بهشایسته  کارکنان  فعالیتگزینی  تمایل  و  رغبت  ایجاد  است.  ها منظور  بیشتر  ی 

وری  به افزایش بهره توان  مید،  ک سازمان مستقر شوموارد فوق در ی  که همةدرصورتی 

 سازمانی و دستیابی به اهداف کلان سازمان امید داشت. 
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 منابع 

 . مجله تدبیر ،و راهکارها ها ؛ چالش انسانی منابعوسعه ت  (13۸2) .ابیلی و همکاران

انتشارات    .یعمومگذاری  مشیخط  ندیفرا(.  13۷۷)  .زادهفی و فتاح شر  ی مهد دیس  ،یالوان

 . ییدانشگاه علامه طباطبا

تا راهکارهای عملیگذاری  مشیخط، اجرای  (13۹۵)  سیدمهدی   الوانی،   ،عمومی نظریه 

 . انتشارات مرکز آموزش مدیریت دولتی

 . امور کارکنانو  انسانی منابعبررسی و نقد کتاب مدیریت (، 13۹۸) علی،ابراهیمی و عین 

صفرگ یب علوم،  م یتصم  ی نهادها  یحقوق  گاهیجا  نیی تب (.  13۹۸)  . زاده،  نظام  در  ساز 

 .ی(پژوهش ـ  یعلم)  ی فصلنامه حقوق ادار. رانیا ی و فناور  پژوهش 

 . عملکرد دولت و حکومت  یب ایارزش  (،13۹۷)  عقوبیریم  ییرضادیس  اصغر ویپورعزت، عل

 . انتشارات سمت

نفر جواد؛  ندا.جاسبی،  پای(.  13۸۸)   ی،  بر  خوب  حکمرانی  الگوی    نظریة   ةطراحی 

 . فصلنامه علوم مدیریت ایران ی باز،هاسیستم 

 . صفار انتشارات  ی.عمومگذاری مشیخط  ندیافر(. 13۹۵) .دانش فرد، کرم اله

 .دانش ازیانتشارات ن .یعمومگذاری مشی خط یمبان(. 13۹۵) .فرد، کرم اله دانش

سدیس   ن،یجواددیس توسعه    (. 13۸۹)   .حمزه  جیرا  و   یفیشر  ی مهددیرضا،    منابع نقش 

دست   انسانی مد  ،14۰4نفت    صنعت  اندازچشم به    یابیدر   منابع و    تیری فصلنامه 
 .در صنعت نفت انسانی

امیر.ناصر  ،یرسپاسیم رضازاده،  علی؛  کاظمیان،    ی ارزش  ی الگو  یمعرف(.  13۹2)   ؛ 
 . ییاجرا ت یرینامه مدپژوهش . رانیا یدولت ی هاسازمان 

طراحی مدل    (،13۹۵)   غلامرضا  ،معمارزاده طهران  ؛سیدمهدی   ،الوانی  ؛مهتاب،  محمدی 

اجرای خط ایران )مورد مطالعه:  هامشیحاکمیتی  انسانی در بخش دولتی  منابع  ی 

 .ی دولتیها مدیریت سازمان (،قانون مدیریت خدمات کشوری 

تکاپوی  (،  13۹۷)  همکاران  و   میری  خط در  نظام  در  عمومیمشییکپارچگی  :  گذاری 

 . ی راهبردمدیریت  ،مشی عمومیالگوی پیکره واحد حکمرانی و خط

همکاران،  ی دیحم الگو(،  13۹۷)  و   انسانی  منابع  توسعهی  ها مشیخط   یابیارز  ی ارائه 

 . دافر ت یری مد یپژوهش یعلم هینشر،  کارکنان دولت

توسعه   کیاستراتژ  ی ها نهی انتخاب گز(،  13۹6)  فاطمه سعادت،  ایاحمدن  ؛هیعال،  یکاظم

روش  انسانی  منابع از  استفاده  مطالعه:  گیری  تصمیم  ی ها با  )مورد  چندشاخصه 
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 .در صنعت نفت انسانی منابعفصلنامه علمی پژوهشی مدیریت  ،صنعت نفت(

ربیعی و  الگوی  (،  13۹4)  گیوریان  مجله    ،انسانی  منابعسعه  تو گذاری  مشیخطارائه 
 .سازی سرمایه انسانیتوانمند

همکارانگرجی  و  مدیریت  (،  13۹۸)  پور  استراتژی  ساختار    انسانی  منابعهماهنگی  و 

 .سازمانی

(،  13۹۸)  رضای،  واعظ  ی؛رعلیمی،  دنقویس؛  فتاح،  زادهف یشر  ،رضایعل  دیسی،  نیحس  ی نقو

خط  ی الگو  ارائه فصلنامه  ،  رانیا  نفت  صنعت  ی برا  محورنده یآ  ی گذاریمشالزامات 
 .پژوهشی سیاستگذاری عمومی  ـ علمی

بر    دیکأبا ت  انسانی  منابعتوسعه    ی گذاریمشخط   ی ارائه الگو(.  13۹۸)  و همکاران  روزبه

. رانیا   یدولت  ی هاالگو در دستگاه   ی هالفهؤم  انیروابط م  میو ترس  گرانی باز  ی هانقش

 . یانسان هیسرما ی مجله توانمندساز
همکاران، و  خاتمه  .  (13۹۷)  حیدری  ایران،  مشیخطفهم  در  اندیشه    عمومی  نشریه 

 . مدیریت راهبردی 

  نشریه  ی فرهنگی،هاسازمان گذاری  مشیخط(. ارائه الگوی 13۹6) و همکاران،زاده  قربانی
 .گذاری عمومیعلمی پژوهشی سیاست

انسانی با توجه به بعد   منابعی  ها مشیخطاجرای   مدلارائه  (.  13۹۵محمدی مهتاب )

 . المللی نخبگان مدیریتاولین کنفرانس بین سازمان،ساختار 

تجارت  بر  نظارتگذاری مشیخطنوین  مدل (. طراحی13۹۷)  همکاران  و  علیمفردنیا 

  در   خلاقیت  و  ابتکار  پژوهشی  علمی،  فصلنامة  بنیاد،فرامرزی با استفاده از نظریه داده
 .انسانی علوم

 منابع   مدیریت  کارآمدی   هدف  با  سازمان  آوری تاب   مدیریت  (،13۸۷)  همکاران  و  متانی

 .راهبردی  مدیریت مجله تهران، شهرداری  در انسانی
  محیطیزیست  گذاری مشیخط  اجرای   الگوی   ارائه  و  بررسی  (.13۹۸)  همکاران  و  ممیوند
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