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علي اكبر عليزاده۱- محمد رضا باقرزاده *۲- مجتبي طبري۳- ماني آرمان۴ 

چكيده

پژوهش حاضر با استفاده از منابع مختلف كه شامل اسناد بالادستي، استراتژي كسب وكار، روندها، 

مقايسه تطبيقي، مستندات تاريخي و مصاحبه هاي نيمه ساختاريافته مي باشد، به تدوين جهت گيري هاي 

استراتژيك منابع انساني صنعت نفت در زيربخش هاي اصلي منابع انساني پرداخته است. در اين پژوهش 

ــات مورد نياز از طريق  ــد. اطلاع ــي تحليل محتوای جهت دار به تحليل داده ها پرداخته  ش ــا روش كيف ب

ــد صنعت نفت گردآوري گرديد. نتايج پژوهش  ــاختاريافته با ۴۹ نفر از مديران ارش مصاحبه هاي نيمه س

شامل چهار مقوله اصلي (تامين، آموزش، به كارگيري و نگهداشت نيروي انساني)،۷۱ مقوله فرعي و ۲۰ 

مفهوم برای جهت گيري استراتژيك در رابطه با خط مشي   های منابع  انساني صنعت نفت بوده است.

ــي عمومي تطبيقي، جهت گيري  ــي عمومي، خط مش ــاني، خط مش واژگان كليدی: مديريت منابع انس

استراتژيك، صنعت نفت
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٤٢ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

مقدمه
ــازمان ها از لحاظ جهت گيري  ــود. در تئوري، س ــتراتژيك مطرح مي ش ــواع مختلفي از جهت گيري اس ان

استراتژيك روي يك پيوستارند. در يك طرف اين پيوستار سازمان هايي قرار دارند كه به وسيله استراتژي هايي 

ــل مي كنند و در طرف ديگر  ــوند و به طور تهاجمي در محيط عم ــعه يافته اند، هدايت مي ش ــه به خوبي توس ك

ــازمان هايي قرار دارند كه با استراتژي هايي كه كمتر توسعه يافته اند و هنگامي كه با وقايع غيرقابل  ــتار س پيوس

پيش بيني برخورد كنند، بيشتر تحت تاثير شهود مديريت رفتار مي كنند. تعداد زيادي از محققان به اين نتيجه 

رسيده اند كه جهت گيري استراتژيك تاثيری قوي بر عملكرد سازماني و انتظارات مديريتي دارد. در همين راستا 

يكي از مقدمات سازمان موفق داشتن استراتژي و برنامه بلندمدت مناسب است و لازمه برنامه  ريزي و توسعه 

ــتراتژيك صحيح مي باشد (ديويد ترجمه  ــتن مقدمات آن از جمله جهت گيري اس ــتراتژيك صحيح نيز د اش اس

ــاييان و اعرابـي، ۱۳۹۸). جهت گيري استراتژيك شركت (كسب و كارها) توجه گسترده اي از نويسندگان  پارس

ــته مديريت، بازاريابي و كارآفريني را به خود جلب كرده است. جهت گيري استراتژيك به اصولي  و محققان رش

ــتقيم بر فعاليت هاي شركت تاثير مي گذارد و باعث ايجاد رفتارهايي مي گردد كه  ــود كه به طور مس گفته مي ش

عملكرد را تقويت نموده و بقاي شركت را تداومّ مي بخشد. اين اصول و قواعد

ــود   ش ــه  گرفت ــه كار  ب ــازمان  س ــاي  فعاليت ه ــت  هداي ــراي  ب ــر  موث و  ــه  فعالان ــور  به ط ــد   مي توان

ــتدلال گرديده است كه منابع نامشهود همانند جهت گيري استراتژيك  (Gatignon & Xuereb, 1997). اس

ــتراتژيك به عنوان منشائي  ــد. همچنين به جهت گيري اس ــركت حياتي مي باش تيم مديريت، براي موفقيت ش

ــتراتژي بازاريابي شواهدي مبني بر اينكه  ــود. ادبيات اس ــته مي ش براي ايجاد توانمندي و مزيت رقابتي نگريس

جهت گيري استراتژيك شركت يكي از تعيين كننده هاي مهم عملكرد شركت مي باشد، ارائه مي دهد ( 

ــتند و رقابت با رقبا  ــديد روبه رو هس ــات در اكثر بخش ها با رقابت ش ــركت ها و موسس Slater, 1990 &). ش

). شركت ها  ــد( ــيار دشوار مي باش جهت عملكرد بهتر برای آن ها بس

 Theodosiou, Kehagias,).ــوند ــتن عملكرد بهتر در برابر  رقبا، بايد از مزيت رقابتي برخوردار ش برای داش

ــتيابي به چنين مزيت رقابتي و عملكرد برتر مي توان از تكنيك   های مختلفي  Katsikea, 2012 &) برای دس

استفاده كرد (Shannak, 2013). سازمان ها با توسعه و اجرای استراتژی    های موثر كسب و كار از فرصت   های 

موجود در بازار بهره برداری كرده و ضمن بهره برداری از منابع و قابليت   های موجود، تلاش مي كنند تا عملكرد 

خود را بهبود بخشند.(Sarker & Palit, 2015) همه بنگاه ها به يك شكل به تغييرات محيط پاسخ نمي دهند. 

ــتراتژيك سازمان طبقه بندی كرد (  ــخ به محيط عملياتي را مي توان با توجه به جهت گيری اس پاس

ــازمان ها كمك مي كند تا با يافتن راه حل هايي برای  ــتراتژی به س ــتن يك اس Ghobadian, 2005 &).  داش

ــايي فرصت   های ارائه محصولات و خدمات  ــكلات، ايجاد قابليت   های جديد، گردآوری منابع خاص و شناس مش

.(Sarker & Palit, 2015) ارزشمند، موجب بهبود عملكرد شغلي خود گردند

ــازمان ها را ملزم مي كند تا رويكرد  های خود را در ايجاد جايگاه    های صنعت   ــتراتژی، س  اتخاذ بهترين اس

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
3:

31
 +

04
30

 o
n 

M
on

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

6t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-1074-fa.html


| ٢٤٣ | 

با تكيه بر منابع، شايستگي ها و قابليت   های خود در جهت دستيابي به تناسب با محيط   های داخلي و خارجي، 

ــد ( Al-Ansaari et al, 2015). برای  ــت يابن ــگ كنند و به نوبه خود به يك مزيت رقابتي پايدار دس هماهن

ــوند، زيرا جهت گيری  ــتراتژيك خود متمركز ش ــر جهت گيری اس ــازمان ها بايد ب ــه اين اهداف، س ــتيابي ب دس

استراتژيك مسيری را كه يك شركت قصد دارد جهت هدايت فعاليت   های خود برای عملكرد بهتر دنبال كند، 

.(Gao, Zhou, & Yim, 2007) ــد ــت مي كن هداي

بنابراين، جهت گيری استراتژيك شركت نشان دهنده وضعيت عملياتي، بازاريابي و كارآفريني آن شركت 

ــدن و توسعه  ــرمايه گذاری در نوآوری، تحريك آميزتر ش ــك كردن، س ــركت با ريس ــت. با اين كار، يك ش اس

).  گرايش  آينده نگری آينده محور به اهداف خود مي رسد (

استراتژيك بسيار مورد توجه دانشمندان مديريت، بازاريابي و كارآفريني قرار گرفته است، اما با اين حال، هيچ 

ــتراتژيك وجود ندارد. ماهيت جهت گيری موضوعي است كه  ــد  های از جهت گيری اس تعريف جهاني پذيرفته ش

Merriam-) ــعه داده اند ــای مختلف ادبيات مفاهيم متنوعي را در ين رابطه توس ــت و جريان   ه مورد بحث اس

.(

ــركت با محيط خارجي خود سازگار مي شود  ــت كه طي آن يك ش ــي اس ــتراتژيك روش جهت گيری اس

ــخ هايي گفته  ــتراتژيك به پاس (Avci, Madanoglu, & Okumus, 2011). به عبارت ديگر، جهت گيری اس

مي شود كه يك سازمان در تلاش برای افزايش كارايي و به دست آوردن مزيت رقابتي، به محيط عملياتي خود 

.(Kumar et al., 2012) مي دهد

ــتراتژيك را جنب  های از فرهنگ سازماني مي دانند. فرهنگ  ــته ديگری از دانشمندان جهت گيری اس دس

ــتقرار آن منابع، يعني جهت گيری ها، تاثيرات متفاوتي بر سازمان  ــهود است و اس ــازماني نوعي از منابع نامش س

ــتراتژيك، منابع را برای دستيابي به نتايج مطلوب متمركز مي كند (   ــت. جهت گيری اس خواهد گذاش

.(

ــازماني امروز و شرايط رقابتي آن، منابع انساني تبديل به يك عامل حياتي شده است.   در محيط هاي س

ــي از ابزارهاي مالي، فناوري هاي مدرن و تكنيك ها و استراتژي هاي كارا نيست  ــازمان تنها ناش مزيت رقابتي س

ــتند كه  اصلي ترين مزيت رقابتي سازمان به شمار مي روند. كامث۱  بلكه اين كاركنان، به ويژه كاركنان كارا هس

(۲۰۱۰) معتقد است كه در بسياري از صنايع، سرمايه انساني به اندازه سرمايه فيزيكي و مالي مهم به حساب 

ــرمايه انساني است كه در فرآيندهاي سازماني تغيير و تحول ايجاد مي كند و  ــتعداد ظاهر و بيرون س نيامده، اس

ــان ها مي گردد (سنجري، عليزاده و جوكار دهنوي،  ــازمان از طريق قابليت هاي انس منجر به [بهبود] عملكرد س

.(۱۳۹۳

افراد سازمان كانون توجه مديريت منابع انساني هستند. در واقع، كاركنان اصلي ترين عنصر هر سازمانند 

ــت. بهره وري كاركنان زماني افزايش  ــته باشد، موفق تر اس ــازماني كه كاركنان توانمندتر و بهره ورتري داش و س

تدوين چارچوبي براي شناسايي و دسته بندي جهت گيري هاي استراتژيك منابع انساني صنعت نفت با رويكرد كيفي
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٤٤ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــلاوه بر اين،  ــور موثري برانگيزاند. ع ــرده و آن ها را به ط ــتخدام ك ــته اي را اس ــازمان افراد شايس مي يابد كه س

ــتر  ــي بيش ــغلي كاركنان مي گردد و كاركنان راضي نيز با تلاش ــاني منجر به رضايت ش فعاليت هاي منابع انس

 .( ــوند ( ــتريان را باعث مي ش ــنودي مش خش

ــزه در كاركنان كمك كند. هدف  ــتخدام، مديريت و ايجاد انگي ــاني مي تواند به اس مهارت هاي منابع انس

ــي سازمان است. بنابراين براي شناخت بهتر مفاهيم مديريت منابع انساني لازم  ــاني اثربخش مديريت منابع انس

است كه موفقيت سازماني تعريف شود.  چنان كه مي دانيم برخي سازمان ها موفق تر از ديگر سازمان ها مي باشند. 

ــاني نظير جين فلدمن، با انجام وظايفي چون گزينش، استخدام، تدوين رويه  به طور كلي متخصصان منابع انس

ــزي، هدايت و هماهنگي  ــتم پاداش، وظايف برنامه ري ــراري نظم و انضباط و طراحي سيس ــنلي، برق هاي پرس

ــاني  در سازمان را بر عهده دارند تا استفاده استراتژيك از منابع انساني به حداكثر برسد  فعاليت هاي منابع انس

). نقش هاي منابع انساني را مي توان در بعد افراد و فرآيندها خلاصه كرد، ضمن اينكه  )

نقش هاي منابع انساني را با توجه به فعاليت هاي بلند مدت و كوتاه مدت نيز مي توان تعريف كرد. از تركيب دو 

بعد افراد/فرآيندها و  كوتاه مدت/بلند مدت ماتريسي چهارخانه ايجاد مي شود كه بر اين اساس چهار نقش براي 

متخصصان منابع انساني تعريف   مي گردد. وظايف واقعي متخصصان منابع انساني از طريق شناخت دقيق اين 

.( نقش ها قابل ادراك است (

ــرمايه انساني يكي از مهمترين دارايي   های سازمان هاست، لذا در اين راستا  همان گونه كه بيان گرديد س

برنامه ريزي منابع انساني و برنامه ريزي جهت رسيدن به نيازهاي مهارتي و آموزشي و در نهايت بهسازي منابع 

انساني بسيار ضروري  به نظر مي رسد. با توجه به پيشرفت هاي سريع و پرشتاب دانش و معلومات بشري، همه 

چيز به شدت در حال تغيير و تحول است. سازمان ها نيز به عنوان سامانه هاي باز با محيط در تعامل بوده و براي 

تداوم حيات خود نيازمند پاسخگويي به تغييرات محيطي هستند.

ــي و كارايي فعاليت هاي سازماني، مهمترين  ــه هاي نو، جهت اثربخش ــتفاده از انديش تاكيد فزاينده بر اس

ــاي خلاقانه، با  ــتن نظرها، افكار و ايده ه ــازمان به دليل داش ــت. كاركنان هر س ــي نظام هاي امروزي اس ويژگ

ــرمايه سازمان به شمار مي روند. بر اين اساس، براي رشد و بالندگي هر سازمان، كاركنان يكي از  ارزش ترين س

مهمترين دارايي هاي سازمان  به حساب مي آيند. 

ــه در ورود به اين صنعت،  ــداد متقاضيان باتجرب ــرايطي نظير كمبود تع ــت نفت و گاز با ش ــروزه صنع ام

فقدان آگاهي كامل از صنعت نفت، قدرت جذب پايين صنعت، نيروي كار باتجربه سالخورده و حفظ دانش در 

حافظه افراد و عدم تسهيم آن (Gupta, 2010) دست و پنجه نرم مي كند، حال آن كه در سازماني كه هنوز 

ــتعد و توانمند و نيز توان رقابت پذيري  ــزان آمادگي آن در برابر تهديدهايي همچون كمبود نيروي كار مس مي

در جانشيني چنين منابعي به سبب ازكارافتادگي، ماموريت و بازنشستگي كاركنان تعيين شده باشد، احتمال 

ــت (Krauss, 2007). گفته  ــيار بالاس ــال   های آتي بس غافلگيري و مواجهه با عرضه نيروي كار محدود در  س

ــود كه رهبران بااستعداد در جريان جانشين پروري تربيت مي شوند تا بتوانند وضعيت سازمان را به پيش  مي ش
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| ٢٤٥ | 

ــهام سازمان بيفزايند (خائف الهي، دانايي فرد، آذر، بحراني و عليزاده،   ــوق كاركنان باشند و بر ارزش س برند، مش

.(۱۳۹۴

ــي هاي  ــته به عملكرد در خصوص اجراي موثر مجموعه خط مش ــاني شايس ــعه منابع انس آموزش و توس

ــازماني و فراهم نمودن محيطي براي  ــته خواهد بود. مديريت دانش در تعالي س ــاني  وابس مديريت منابع انس

ــش در صنعت نفت  ــزاده، ۱۳۹۷). مديريت دان ــم زاده و علي ــادي نقش مهمي دارد. (عميدي، هاش ــد اقتص رش

ــاره نمود.  ــوان به نقش آن در مزيت رقابتي اش ــت دارد كه از آن جمله مي ت ــاي متعدد اهمي ــران از جنبه ه اي

ــازمان ها و كليد پيروزي آن ها  ــاري، دانش را  مزيت رقابت نهايي براي س ــردازان بزرگ اقتصادي و تج نظريه پ

ــيد و عباسي، ۱۳۹۴). وزارت نفت و شركت هاي تابعه داراي حوزه هاي دانشي بسيار  عنوان كرده اند(علامه، رش

متنوعي مي باشند، زيرا طيف گسترده اي از متخصصان رشته هاي مختلف اعم از نفت، گاز، پتروشيمي، پالايش 

ــتي نفت اعم از  ــتي و پايين دس ــي و حفاري را در بخش هاي مختلف صنايع بالادس ــش فرآورده هاي نفت و پخ

اكتشاف، توليد و توسعه و انتقال و بهره برداري در برمي گيرد(تولايي و طاهري، ۱۳۸۸) كه مي تواند در مزيت 

رقابتي آن در منطقه وبهبود جايگاه جهاني نقش كليدي داشته باشد.

بر اين اساس هدف اصلي اين مقاله، تدوين چارچوب شناسايي و دسته بندي جهت گيري هاي استراتژيك 

منابع انساني صنعت نفت با رويكرد كيفي است.

در اين راستا، سال ها به هنگام شروع هرگونه فعاليت برنامه ريزی و مطالعه درباره آينده، در همه سطح   های 

ــاني مطرح  ــش برای برنامه ريزان حوزه هاي مختلف منابع انس خرد و كلان و كوتاه مدت و ميان مدت، اين پرس

ــير توسعه  حوزه منابع انساني را مشخص  ــد كه بدون خط مشي    های راهنمای آينده، چگونه مي توان مس مي ش

كرد. بنابراين به منظور هموار كردن اين خلا، سازمان ها نسبت به تدوين سند منابع انساني و تدوين جهت گيري 

استراتژيك اقدام مي نمايند (اعرابي، رشيدي، خداداي و جعفري فارساني، ۱۳۹۱).

روش شناسي 
ــتوار است. آيسا برگر (۱۳۹۰) تحليل محتوا را يك روش  ــي تحقيق بر تحليل محتوا اس اصل كار پژوهش

پژوهشي سيستماتيك معرفي مي كند كه بر اساس اندازهگيري مقدار چيزي در يك نمونه تصادفي از يكي 

ــل محتوا را روشي براي مطالعه عيني، كمّي و  از اشكال ارتباطي طراحي شده است. برنارد برلسون۱  تحلي

سيستماتيك فرآورده هاي ارتباطي (محتواي آشكار پيام) جهت رسيدن به تفسير تعريف كرده است(كريپندورف، 

ــه واژه «عينيت»،«كمّيت» و  «سيستماتيك بودن» تاكيده شده است ( ازكيا،  ۱۳۹۸). در اين تعريف بر س

.(۱۳۹۷

ــش، روش تحقيـق از نـوع كيفي  ــا توجه به هـدف كلـي پـژوه ــده و ب ــا عنايت به توضيحات مطرح ش ب

انتخاب شد. نظر به نوين بودن عنوان پژوهش، تصميم گرفته شد تـا از منابع مختلف كه شامل اسناد بالادستي، 

تدوين چارچوبي براي شناسايي و دسته بندي جهت گيري هاي استراتژيك منابع انساني صنعت نفت با رويكرد كيفي
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٤٦ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــتندات تاريخي و مصاحبه هاي نيمه ساختاريافته  ــتراتژي كسب وكار، روندها، مقايسه تطبيقي، مس اس

ـــود. همچنين سعي گرديد تا در تعامل با واحدهاي تخصصي منابع به درستي و به  ــت  اسـتفاده ش اس

ــده و در اختيار محققان قرار گيرد. آخرين و كامل ترين نسخه اسناد  ــايي ش صورت جامع و مانع شناس

بالادستي آيين نامه نظام هاي اداري و استخدامي كاركنان صنعت نفت به استناد ماده ۱۰ قانون وظايف 

ــاير  ــي قرار گرفت. ضمن اينكه س ــت كه به صورت دقيق مورد بررس و اختيارات وزارت نفت بوده اس

ــتي از جمله مجموعه مقررات اداري و استخدامي صنعت نفت و... نيز مورد مطالعه قرار  ــناد بالادس اس

ــتراتژي كسب وكار، راهبردها و سياست هاي برنامه ششم توسعه  گرفت. جديدترين اقدام در حوزه اس

ــت كه در تعامل با اداره كل برنامه ريزي استراتژيك آخرين  ــيمي بوده اس در صنعت نفت، گاز و پتروش

نسخه ارسالي به دولت دريافت شد و مورد بهره برداري قرار گرفت. 

ـــوالات بـا توجـه بـه  ــاختاريافته براي گردآوري داده، چارچوب كلي س در مصاحبه هاي نيمه س

ــپس به برگزاري مصاحبه با مطلعان كليدي سـازمان  ــترده  ادبيات پژوهش تعيين شد و س مرور گس

ــخصا در محـل  ــگر ش ــد. پس از تعيين وقت مصاحبه، پژوهش ــد صنعت نفت) اقدام ش (مديران ارش

ــونده نمود. انجام مصاحبه به نحوي بود كه از  ـــده و اقدام به مصاحبه با مصاحبه  ش معـين حاضـر ش

ــدند. در مجموع با ۴۰ نفر  ــركت اصلي مديراني براي مصاحبه انتخاب ش ــتاد وزارت نفت و چهار ش س

ــركت اصلي كه داراي تخصص كافي در زمينه مورد تحقيق بودند مصاحبه گرديد.  از مديران چهار ش

ــيدن داده هاي به حدكفايت ادامه يافت. ابزار گردآوری اطلاعات، چك ليست  مصاحبه ها تا زمان رس

ــنامه ) بود كه در قالب پروتكل مصاحبه تنظيم شده بود. برای تجزيه و تحليل  ــوال  (پرسش تعدادی س

داده ها از تكنيك تحليل محتوا استفاده شد، بدين معنا كه پس از پياده سازی متون مصاحبه، متناسب 

ــس از انجام هر مصاحبه،  ــي تحقيق، كدگذاری صورت گرفت. پ ــا محور  های اصلي چارچوب مفهوم ب

داده   های گردآوری شده مرتب شده و  وارد  فايل Excel گرديد و سپس جهت انجام تحليل كدگذاری 

شد.  اين كار برای هركدام از مصاحبه ها انجام شد و در صورت مشاهده بخش هايي با مضامين مشابه 

ــتفاده گرديد. فرآيند  ــده،  اس ــي، از همان كد  های قبلي اختصاص داده ش ــن مصاحبه   های قبل در مت

ــايي كدها به صورت رفت و برگشتي بود، به اين معنا كه ابتدا با بررسي ادبيات موضوع، مفاهيم  شناس

ــتخراج شد. سپس با انجام مصاحبه ها و مطرح شدن مفاهيم  اوليه و كلي پيرامون محور  های اصلي اس

جديدتر و جزئي تر، مجددا به ادبيات موضوع مراجعه شد تا معادل بحث   های مطرح شده در مصاحبه ها، 

در ادبيات موضوع نيز جستجو شود.  

يافته ها
در اين تحقيق از تحليل محتوای جهت دار استفاده شده است و چهار مضمون/مقوله اصلي تامين 

ــت كاركنان و به كارگيري نيروي انساني به  ــعه نيروي انساني، نگهداش ــاني، آموزش و توس نيروي انس
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تدوين چارچوبي براي شناسايي و دسته بندي جهت گيري هاي استراتژيك منابع انساني صنعت نفت با رويكرد كيفي | ٢٤٧ |

عنوان زيربخش   های اصلي منابع انساني صنعت نفت در نظر گرفته شدند. داده   های گردآوری شده هر 

يك از منابع پس از مرتب سازي، وارد فايل اكسل گرديد و جهت انجام تحليل مورد بررسي قرار گرفت. 

ــاهده بخش هايي  ــد و در صورت مش چنين كاری برای داده هاي مرتبط با هركدام از منابع نيز انجام ش

ــتفاده گرديد. بر اساس داده هاي  ــده، اس ــابه، از همان آيتم هاي قبلي اختصاص داده ش با مضامين مش

ــده، ساختار واقعي منابع انساني صنعت نفت و مصاحبه با خبرگان، مقوله هاي فرعي تعريف و  جمع ش

ــتراتژيك تدوين گرديد. در ادامه، هريـك از ايـن چهار مضمون اصلي و مضـمون هـاي  جهت  گيري اس

فرعـي و مفـاهيم شـكل دهنـده هريـك از آن ها بـه تفصـيل تشـريح مي شوند.

ــت  از طريق ارتقا و انتقال  ــاني در صنعت نفت مي بايس ــاني؛ تامين نيروي انس تامين نيروي انس

ــرايط و يا در صورت لزوم، جذب، استخدام و به كارگيري نيروي انساني جديد انجام  كارمندان واجد ش

ــتراتژيك  پذيرد. پس از تحليل منابع، تعداد ۲۶ مضمون فرعي و تعداد ۵ مفهوم برای جهت  گيري اس

حوزه تامين نيروی انساني به شرح جدول (۱) براي اين مضمون اصلي شناسايي گرديد.

ــطح كارايي و  ــت به منظور ارتقای س ــاني؛ وزارت نفت موظف اس ــعه نيروي انس آموزش و توس

ــاني صنعت را به نحوي بازطراحي، روزآمد و  ــي صنعت نفت، نظام آموزش و توسعه منابع انس اثربخش

اجرا نمايد كه همراه با متناسب ساختن دانش، تخصص، مهارت، نگرش، شايستگي هاي عمومي و فني 

ــتعد و شايسته در مراحل  ــاني مس ــغل مورد نظر و كمك به تامين منابع انس و حرفه اي كارمندان با ش

قبل از خدمت، بدو خدمت و ضمن خدمت، رابطه بين اين نظام و ساير نظام هاي مديريت منابع انساني 

ــت برقرار گردد. پس از تحليل منابع تعداد ۲۰ مضمون فرعي و تعداد ۶ مفهوم برای جهت گيري  صنع

استراتژيك حوزه آموزش به شرح جدول (۲)  براي اين مضمون اصلي شناسايي گرديد.

ــب نرخ نيروي انساني در بازار كار به منظور تقويت رقابت  ــت كاركنان؛ صنعت نفت حس نگهداش

پذيري و ايجاد شرايط مناسب جهت دستيابي به عدالت پرداخت و به منظور تكريم سرمايه انساني و 

بهبود روابط در محيط كار سالم و رقابتي و ايجاد انگيزه در جذب و نگهداشت نيروي انساني با جبران 

ــرايط، مقتضيات و مختصات مربوط به ماهيت كار،  ــب با ش نقدي خدمت علاوه بر حقوق پايه متناس

محيط كار و زندگي با پرداخت فوق العاده و ارائه تسهيلات لازم براي كاركنان حسب شرايط و ضوابط 

ــرمايه انساني، به ويژه كارمندان  مربوط،  با هدف افزايش بهره وري، ايجاد انگيزه و حفظ و نگهداري س

شاغل در تاسيسات و مناطق عملياتي دوردست و محروم، نسبت به تامين رفاه و كمك  هاي فرهنگي و 

اجتماعي به ويژه ارتقاي سطح سلامت جسمي و رواني و استفاده از مراكز رفاهي، ورزشي و فرهنگي و 

برنامه هاي هفتگي – اجتماعي – رفاهي و سلامت لازم را فراهم مي آورد كه پس از تحليل منابع تعداد 

۱۵ مضمون فرعي و تعداد ۱۶ مفهوم برای جهت گيري استراتژيك حوزه نگهداشت به شرح جدول(۳) 

براي اين مضمون اصلي شناسايي گرديد.
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٤٨ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

مضامين شناسايي شده برای زيربخش تامين نيروی انساني (منبع: يافته   های پژوهش) 
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| ٢٤٩ | 

مضامين شناسايي شده برای زيربخش آموزش و توسعه نيروی انساني

(منبع: يافته   های پژوهش)

تدوين چارچوبي براي شناسايي و دسته بندي جهت گيري هاي استراتژيك منابع انساني صنعت نفت با رويكرد كيفي
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٥٠ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

 مضامين شناسايي شده برای زيربخش نگهداشت كاركنان   (منبع: يافته   های پژوهش)
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| ٢٥١ | 

به كارگيري نيروي انساني؛ به منظور تحقق اهداف و برنامه هاي توسعه منابع انساني، صنعت نفت 

ــتقرار، به كارگيري يكپارچه و ارتقای نظام ها و سامانه هاي  ارزيابي  ــت نسبت به طراحي، اس موظف اس

ــتگي و عملكرد كارمندان، طبقه بندي و گروه بندي مشاغل و شاغلين، كارراهه شغلي  ــتعداد، شايس اس

ــاي حرفه اي و آموزش و  ــعه صلاحيت ه ــعه نظام هاي مديريت، ارزيابي و توس ــيني، توس و نظام جانش

توانمندسازي و مديريت عملكرد در سطح سازمان، واحد و فرد در چارچوب ضوابط مربوط اقدام نمايد. 

ــتراتژيك حوزه  ــل منابع تعداد ۱۰ مضمون فرعي و تعداد ۴ مفهوم برای جهت گيري اس ــس از تحلي پ

بكارگيری نيروی انساني به شرح جدول(۴) براي اين مضمون اصلي شناسايي گرديد.

 مضامين شناسايي شده برای زيربخش بكارگيری نيروی انساني

(منبع: يافته   های پژوهش)

تدوين چارچوبي براي شناسايي و دسته بندي جهت گيري هاي استراتژيك منابع انساني صنعت نفت با رويكرد كيفي
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٥٢ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

بحث و نتيجه گيري
در پژوهش حاضر به جهت گيري هاي استراتژيك منابع انساني صنعت نفت با رويكرد كيفي پرداخته 

ــاني صنعت نفت به همراه زيرمجموعه هريك از زيربخش ها مورد  ــد و چهار زيربخش اصلي منابع انس ش

ــي قرار گرفت. اهميت تدوين چارچوب شناسايي و دسته بندي جهت گيري هاي استراتژيك منابع  بررس

ــاني، بهبود و ارتقاي سطح  ــتراتژي هاي منابع انس ــاختن و هماهنگ سازي اس ــاني براي يكپارچه  س انس

ــتراتژيك كلان براي مديريت  ــور به عنوان جهت گيري هاي اس ــازمان و تبيين مهمترين ام كارآمدي س

ــاني و تدوين و  ــاني صنعت نفت، هدفمندكردن كليه فعاليت هاي صنعت در حوزه منابع انس منابع انس

استقرار نظامي جامع و استراتژيك در زمينه منابع انساني ضرورتي انكارناپذير مي باشد. شايان ذكر است 

ــاني تدوين گرديد و هريك از  ــتراتژيك در چهار زيربخش اصلي حوزه منابع انس كه جهت گيري هاي اس

شركت  هاي اصلي متناسب با استراتژي كسب و كار نسبت به اولويت بندي آن اقدام خواهند نمود.

ــه تدوين جهت گيري  ــبت ب ــازي آن ها نس ــتفاده از منابع مختلف و  يكپارچه س ــان با اس محقق

استراتژيك در هريك از زيربخش هاي منابع انساني به شرح آنچه در جداول فوق گذشت، پرداختند. 

ــه برخي از تحقيقات   درخصوص مقايسه نتايج اين تحقيق با ساير تحقيقات مي توان گفت ك

داخلي و خارجي در استفاده از چارچوب با تحقيـق حاضـر وجـه اشـتراك داشـتند. برای مثال، الواني، 

ــي با موضوع « طراحي مدل مديريت منابع انساني در  ــت (۱۳۹۵) در پژوهش معمار زاده و ايران دوس

ــاني ويژگي  ــازمان   های با قابليت اطمينان بالا»  ذكر مي كنند در طراحي مدل مديريت منابع انس س

ـــازمان ها مـورد توجـه قرارمـي گيـرد. بديـن معنـي كـه  ـــاني در ايـن س هـاي مديريت منابع انس

افـراد جـذب شـده بـه اين سـازمان ها بايد چه مشـخصه هايي داشـته باشـند، فعاليت هاي مديريت 

ـــوند. در نهايت  مدل  ـــازمانها خارج مي ش ـــاني كدامند و در نهايت افراد چگونه از اين س منابع انس

طراحي شـده براي مديريت منابع انسـاني در اين تحقيق شـامل شـانزده مولفه در شركت برق مورد 

ـــد كـه دوازده مولفـه از مولفه هاي مدل درشـركت  ــت. در نهايت، مشـخص ش آزمون قرار گرفته اس

ـــركتها وجـود ندارد كـه ضـرورت وجـود آنهـا  هاي بـرق وجـود دارنـد و چهـار مولفه نيز در اين ش

بـراي ايـن شـركت ها بوسـيله مصاحبه با خبـرگان صنعـت برق احصـا گرديد.

ــاني منصفانه (رويكرد قطعي –  ــت عنوان «طراحي مدل مديريت منابع انس ــي كه تح در تحقيق

ــط آذر و همكاران (۱۳۹۵) انجام گرفت، طي يك رويكرد فراگير، به آزمون ارتباط تمام  فازي)»  توس

ــه بعد ادراك عدالت كاركنان، يعني عدالت توزيعي، رويه اي و  ــاني با هر س وظايف مديريت منابع انس

مراوده اي پرداختند. هدف اين پژوهش، طراحي يك مدل مديريت منابع انساني منصفانه، جهت تبيين 

ــت. در حالي كه  ــاني صرفا بر ادراك عدالت كاركنان بوده اس تاثير هركدام از وظايف مديريت منابع انس

در تحقيق حاضر جهت  گيري هاي استراتژيك منابع انساني در تمامي ابعاد منابع انساني تدوين گرديد، 

ــت و به لحاظ  ــر و گسترده تر به موضوع داشته اس لذا بـه نظـر مـي رسـد تحقيق حاضر، نگاهي جامع ت
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ــب تریبرخوردار بوده است،  روشمندي نسبت بـه  ديگر تحقيقات مذكور در پيشينه از جامعيت مناس

ــدون امساك مبنا قرار داده است و هم اينكه بـا   ــود را ب ــع موج ــه مناب زيـرا هـم بـه طـور كامـل هم

آسيب شناسي روش قبلي و مشاركت اكثر ذي نفعان كليدي، بسط يك مدل را به همـراه داشـته و بـا 

دانش افزايي منجر به ارائه مدل جديدي شده است.

ــنهاد  های  كاربردي اين تحقيق مي توان گفت كه معاونت توسعه سرمايه انساني  درخصوص پيش

ــرايط  ــاختاری برای اجرا و كنترل برنامه راهبردی- منطبق بر ش ــت وزارت نفت، مي تواند س و مديري

ــاختار غيرمصوب) طراحي نمايد كه به طور كلي اين ساختار در  ــازماني صنعت نفت (س ــاختار س و س

ــطح راس راهبردی، دبيرخانه ستاد اجرايي برنامه راهبردی و كارگروه   های تخصصي (در سطح  ــه س س

ــاني در  ــرای برنامه    های عملياتي منابع انس ــه  نظارت بر روند طراحي و اج ــركت هاي اصلي) وظيف ش

راستای راهبرد  های مصوب را بر عهده گيرند. 

ــازمان تنها منوط به انتخاب استراتژي هاي مناسب  ــتراتژيك، موفقيت يك س از نظر مديريت اس

نيست، بلكه در اين راستا ترجمه آن به برنامه ريزي عملياتي نيز ضرورت دارد. استراتژي انتخاب شده 

ــب اجرا نگردد، ناموفق  ــد تا زماني كه به همان اندازه موثر و مناس ــب و موثر باش هر چقدر هم مناس

ــتراتژيك، نمي توان بدون تدوين برنامه هاي عملياتي شاهد اجراي  خواهد ماند. بعد از تدوين برنامه اس

ــركت بود. تمام تلاش برنامه ريزان مي بايست اين باشد كه تصميمات سطح  ــتراتژي ها در سطح ش اس

ــري يابد كه اين امر تنها با بسترسازي مناسب و تدوين  ــازمان تس ــتراتژيك به سطوح عملياتي س اس

ــكلي در طراحي و ارائه برنامه   های  ــاس و جهت هم ش ــت. بر اين اس برنامه هاي عملياتي امكان پذير اس

ــتادی برنامه عملياتي تدوين و به  ــنهاد مي شود  الگوی س ــطح صنعت، پيش عملياتي يكپارچه در س

ــتخدامي  ــن، اداره كل تدوين و هماهنگي مقررات اداری و اس ــركت هاي اصلي ابلاغ گردد. همچني ش

ــتورالعمل براي هريك از  ــاني آيين نامه و دس ــبت به تدوين/ به روزرس در ارتباط با كميته راهبردي نس

جهت گيري هاي استراتژيك اقدام نمايد.  

ــركت هاي اصلي به عنوان  ــاني ش ــعه منابع انس ــود مديريت توس ــنهاد يم ش در عين حال، پيش

ــك از جهت گيري ها و  ــد /كوتاه مدت براي هري ــه تدوين اهداف بلن ــبت ب ــای تخصصي نس كارگروه   ه

ــترش دانش مديريت  تدوين برنامه عملياتي براي هريك از اهداف اقدام نمايد. همچنين، به منظور گس

ــب با وظايف و ظرفيت هاي  ــطوح مديريت منابع انساني، متناس ــتراتژيك منابع انساني در كليه س اس

كاركنان دوره هاي آموزشي تخصصي برگزار گردد. 

ــتراتژي كلان صنعت نفت) در تدوين استراتژي  ــب و كار (اس ــتراتژي كس با عنايت به جايگاه اس

ــاني تعامل و ارتباط تنگاتنگي بين ادارات  ــتراتژي منابع انس ــتايي اس ــاني و ضرورت همراس منابع انس

ــاني و مديريت با اداره كل برنامه ريزي استراتژيك و در  ــرمايه انس ــعه س كل زيرمجموعه معاونت توس

شركت هاي اصلي با مديريت برنامه ريزي تلفيقي برقرار گردد.

تدوين چارچوبي براي شناسايي و دسته بندي جهت گيري هاي استراتژيك منابع انساني صنعت نفت با رويكرد كيفي
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