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چكيده

هدف از پژوهش حاضر طراحي مدل مديريت سرمايه انساني در شركت بهره برداری نفت و گاز غرب بوده 

ــعه ای  كاربردی و ازلحاظ ماهيت، كيفي است مي باشد. خبرگان با  ــت. اين پژوهش ازنظر هدف، توس اس

استفاده از روش نمونه گيری هدفمند و گلوله برفي شناسايي شدند كه با توجه به كفايت داده ها، با ۱۵نفر 

خبره مصاحبه انجام شد. روش تجزيه وتحليل داده ها، نظريه داده بنياد بود و داده ها از طريق مصاحبه نيمه 

ساختاريافته گردآوری شدند. يافته های پژوهش نشان دادند داد در شرايط عليّ مؤلفه های فردی، گروهي 

و سازماني؛ مقوله محوری، طرح ريزی شغلي و سازماني؛ در بستر حاكم همسويي برنامه ها با استراتژی های 

ــازماني؛ در رابطه با راهبردها، نهادينه كردن سيستم  ــرايط مداخله گر، آسيب شناسي س ــازماني؛ در ش س

اطلاعات منابع انساني؛ و در خصوص پيامدها، پيامدهای فردی، سازماني، و اجتماعي شناسايي شدند. در 

اين پژوهش، با مراجعه مجدد به مصاحبه شوندگان برای تأييد كدها و مدل نهايي، تحليل داده های كيفي 

با استفاده از نرم افزار و تحليل گر مستقل برای بررسي روايي استفاده شد.

واژگان كليدی:  مديريت سرمايه انساني، نظريه داده بنياد، شركت بهره برداری نفت و گاز غرب

تاريخ پذيرش ۱۳۹۹/۱۱/۱۲ تاريخ دريافت ۱۳۹۹/۰۹/۰۴

 

 

مقاله علمي - پژوهشي
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مقدمه

ــيار پويا و متغير اس ــازمان ها با آن مواجه هستند بس ــورها و س تممروزه محيطي كه تمامي كش

ــتر،  ــطح عملكردی بهتر و يا درآمد بيش ــركت ها به دنبال تحقق س ــازمان ها و ش ang, 2020). بنابراين تمامي س

ــد اقتصادی  ــيدن به رش ــتيابي به منبعي برای رس و درنهايت، دس ــا ــعه مداوم فناوری ه توس

ــناخت و بهره گيری از  ــتلزم ش ــرايطي، مديريت كارا و اثربخش، مس ــن ش ). در چني ــتند  هس

ــان اقتصاد و معيارهای  ــد. امروزه جري ــائل نوين مديريتي مي باش ــب برای درک مس ــا و تكنيك های مناس ابزاره

ــرمايه فكری، اهرم های جديدی برای مواجهه با  ــهود و به خصوص س ــت و منابع نامش ايجاد ارزش تغييريافته اس

ــاس مباني نظری در  ــهدادی و همكاران، ۱۳۹۸). بر اس ــند(مرادی ش ــاختاری مي باش اين تغييرات محيطي و س

 .( ــود  ــوب مي ش ــازمان ها محس ــيار ضروری س ــری يكي از منابع بس ــرمايه فك ــن حوزه، س اي

ــد ــت مي باش ــرمايه فكری منبع غالب برای افزايش عملكرد اس ــعه، س  از طرفي ديگر در يك اقتصاد درحال توس

.(

ــرای عملكرد و  ــت كه ب ــمند و منحصربه فرد بوده اس ــرمايه غيرمادی ارزش ــری“ يك س ــرمايه های فك ”س

ــرمايه فكری برای ايجاد و ترجمه دانش  ــورها از اهميت بالايي برخوردار است مي باشد. همچنين س ــعه كش توس

ــور خلاصه مي توان  ). به ط ــت  ــروری اس ــعه نوآوری ها ض ــازمان ها و توس و اطلاعات س

ــي رابطه ای، فرهنگي، فكری و  ــاني، و داراي ــرمايه فكری با ايجاد ارزش افزوده برای منابع (منابع انس ــت كه س گف

ــي, ۱۳۹۹).  ــگاه رقابتي خود را ارتقا دهد(شمس ــازمان به وجود مي آورد تا جاي ــن امكان را برای س ــي) اي فيزيك

ــاني متمركز بوده است و تلاش مي نمايد مي كند تا اين سرمايه را توسعه بدهد ــرمايه فكری بر روی نيروی انس  س

ــا ظرفيت نوآوری  ــوآوری افراد قصد دارد ت ــد تصميم گيری و ن ــر روی فرآين ــد ب ــا تأكي  و ب

ــت  ــاني اس ــرمايه انس ــرمايه فكری، س ). يكي از ابعاد س ــد ــعه ده ــازمان را توس ــا و س  آن ه

كه نشان دهنده سهم كاركنان دانشي در سازمان است. ”سرمايه های انساني“ پايه و اساس 

سرمايه فكری را تشكيل مي دهد و بدون آن ، سرمايه فكری نمي تواند اجرا شود. ازآنجا يي كه سرمايه های انساني 

متعلق به كاركنان سازمان است، مي توان ادعا كرد نمود كه اين نوع از سرمايه متعلق به سازمان نيست و بنابراين، 

با خروج كاركنان از سازمان، اين سرمايه نيز از سازمان گرفته مي شود(ادهم و شفيع زاده، ۱۳۹۸). سرمايه انساني 

ــرمايه گذاری بر روی آن، يك فرآيند چندمرحله ای است كه از اوايل زندگي  ــت و س از اهميت بالايي برخوردار اس

 .( آغاز مي شود

ــاني اوليه (مهارت هايي كه فرد با خود به سازمان  ــرمايه انس ــاني از دو بخش اصلي شامل، س ــرمايه انس س

ــاني يك منبع فردی باارزش  ــرمايه انس ). س ــت  ــده اس مي آورد) و توانايي يادگيری تشكيل ش

ــاس  ــت و بر اس و در تحقيقات متعددی مورد ارزيابي قرارگرفته اس ــت ــازمان اس برای س

ــب عملكرد بالاتر  ــند مي توانند موج ــاني لازم برخوردار باش ــرمايه انس ــازمان هايي كه از س  مطالعات تجربي، س

ــاني  ــرمايه انس ــوند. س ــش هزينه ها ش ــتر و كاه ــمي بيش ــي و جس ــلامت روح ــودآوری، س  س

طراحي و تدوين مدل مديريت سرمايه انساني در شركت بهره برداری نفت و گاز غرب
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ــد  ــناختي باش ــات، آموزش و عملكرد ش ــلامتي، تجربي ــخصيتي، س ــای ش ــش، ويژگي ه ــامل دان ــد ش  مي توان

Christensen et al., 2020). البته بايد گفت كه همانند سرمايه فكری، سرمايه انساني نيز نقش قابل توجهي بر روی 

توسعه اقتصاد كشور ايفا مي نمايد؛ ولي بااين وجود تحقيقات ميداني اندكي بر روی سرمايه انساني انجام شده است 

.(

ــگاهي و نظری، و  ــش دانش ــغل، دان ــارب مرتبط با وظيفه يا ش ــای تجميع تج ــه معن ــاني ب ــرمايه انس س

ــاني از دانش، تجربه و توانايي اعضا  ــرمايه انس ). س ــت  ــازمان اس دانش قبلي موجود در س

ــای ذاتي  ــا و ويژگي ه ــه توانايي ه ــع مجموع ــت و درواق ــده اس تشكيل ش

ــن دو بخش را  ــب مي نمايد و اي ــای جديدی را نيز كس ــرده، و دانش و مهارت ه ــرد از آن ها بهره ب ــه ف ــت ك اس

ــراد تأثير مي گذارد ــاني بر روی رفتار اف ــرمايه انس Christensen et al., 2020). به طوركلي، س ــزد  ــم درمي آمي  باه

 .(Ahmeda et al., 2020

نظر به اينكه شرايط ايران به دليل وجود تحريم ها و دلايل بسيار متعدد ديگر با ساير كشورها قابل مقايسه 

ــينه داخلي اكتفا مي شود. از طرفي بايد گفت كه با جستجوی تخصصي در قالب  ــت؛ لذا تنها به بررسي پيش نيس

ــگاهي، و جستجوی عمومي در موتور جستجوگر گوگل  ــامانه گنج ايرانداک و مركز اطلاعات علمي جهاد دانش س

ــور تحقيقي متمركز برای ارائه مدل مديريت سرمايه انساني منتشرنشده  ــان مي دهد كه تاكنون در داخل كش نش

ــود. به طور مثال، حاجي لو و  ــاني اشاره مي ش ــرمايه انس ــت ولي بااين حال به تعدادی از تحقيقات در حوزه س اس

ــاني در وزارت نفت ايران منتشر نمودند و طي  ــرمايه انس ــعه س همكاران (۱۳۹۹) تحقيقي را با عنوان مدل توس

آن، ضمن ارائه شش سناريو، ”بهبود توانايي كاركنان“ به عنوان جذاب ترين سناريو و ”بهبود برنامه های نرم افزاری 

آموزش و توسعه“ و ”بهبود اعتماد و روابط متقابل“ به عنوان سناريوهای قوی پژوهش شناسايي گرديد. آن ها نيز 

ــاني بايد به بر توانمندسازی كاركنان تأكيد شود، و با تقويت ظرفيت های  ــعه سرمايه های انس دريافتند برای توس

ــود تا سازمان به  ــطح مهارت و توانايي های تجربي آنان همراه ش روحي و اعتمادبه نفس كاركنان بايد با افزايش س

سطح قابل قبولي از بهره وری دست يابد. 

ثنايي و همكاران (۱۳۹۹) در پايان نامه خود به ارائه مدل مديريت منابع انساني دوسوتوان پرداخته است و 

به اين نتيجه رسيد كه اين مدل دارای ۷۷ شاخص است كه در دودسته (اكتشاف و بهره برداری) و ۸ بعد (الزامات 

ــوتوان، ارزيابي دوسوتوان، جبران خدمات دوسوتوان، روابط كاری  ــوتواني، استخدام دوسوتوان، آموزش دوس دوس

دوسوتوان، برنامه ريزی منابع انساني دوسوتوان و نگهداشت دوسوتوان) دسته بندی شدند. رضوی حيدری نيز در 

رساله دكتری خود تحت با عنوان ”طراحي مدل حسابداری سرمايه انساني بر اساس رويكرد ارزش گذاری“ به اين 

نتيجه رسيد كه برای كاركنان بانك، مشتريان را سرمايه واقعي بانك دانستن، تمايل به بقای سازمان، امانت داری 

در كار و پرهيز از خيانت به ترتيب مهم ترين شاخصه  های ارزش گذاری سرمايه انساني است. همچنين آشنايي به 

زبان خارجي، گردش شغلي و امتيازات ارزيابي عملكرد از كم اهميت ترين شاخصه های مزبور مي باشد.

موسوی (۱۳۹۱) نيز در رساله خود با عنوان“ الگوی توسعه سرمايه انساني (موردمطالعه: سازمان صداوسيمای 
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ــلامي ايران)“ دريافت كه اثر شايستگي های تكنيكي، رهبری، ارتباطي، ذهني، مكمل و رسانه ای بر  جمهوری اس

روی توسعه انساني مثبت و معنادار است. همچنين سپهوند و همكاران (۱۳۹۶) در مقاله ای با عنوان ”طراحي مدل 

ــاني در سازمان های دولتي با استفاده از نظريه داده بنياد“ به اين نتيجه رسيد كه برای  ــرمايه های انس معماری س

ــرمايه های انساني، سازمان ها بايد مديريت كار راهه شغلي مناسبي برای كاركنان خود بر اساس اصل  معماری س

ــند. به علاوه، برای عملياتي كردن معماری سرمايه های انساني،  ــتگي و بر مبنای جانشين پروری داشته باش شايس

سازمان ها بايد هم آيندی برنامه ريزی منابع انساني با برنامه های راهبردی سازمان و تطابق برنامه ريزی منابع انساني 

ــرمايه گذاری منابع انساني  ــازمان را مدنظر خود قرار دهند. برنامه ريزی در جهت س ــتراتژيك س با برنامه ريزی اس

ــاني بااستعداد و كليدی، نكته ديگری است  ــاماندهي سازمان بر اساس نيروهای انس دانش محور و متخصص و س

كه در معماری سرمايه های انساني بسيار حائز اهميت است. درنهايت، سازمان برای معماری مناسب سرمايه های 

ــاس نيازسنجي و مبتني بر شايستگي و قابليت منابع انساني انجام  ــاني بايد فرايند كارمند يابي خود را بر اس انس

دهد. شريفي و همكاران (۱۳۹۶) نيز در تحقيق خود دريافتند كه آموزش و توسعه سرمايه انساني شامل تعيين 

استانداردهای آموزشي، روش آموزش، هماهنگي ميان عناصر آموزش، طبقه بندی و زمان بندی است. اين قسمت 

ــنجي و هدف گذاری، منابع مالي، مربيان و محتوای آموزشي، امكانات، و عوامل اجرايي است؛ و  تحت تأثير نيازس

باعث ارائه ايده های نو، ارتقای نوآوری و ارتقای عملكرد سازمان خواهد شد. 

ــور و يكي از مهم ترين مؤلفه های سرمايه فكری است و  ــي توسعه يك كش ــاني از اركان اساس ــرمايه انس س

تقريباً تمام انديشمندان و محققين اين حوزه در مورد سرمايه انساني به عنوان بعد اصلي سرمايه فكری اتفاق نظر 

ــوان يكي از اركان موفقيت  ــازمان ها به عن ــرمايه فكری در س دارند(تفضلي هرندی و همكاران، ۱۳۹۹). امروزه س

موردتوجه و تأييد قرارگرفته است و مديران و تصميم گيران در تلاشند سهم اين سرمايه را در سازمان متبوع خود 

گسترش داده دهند و مديريت نمايند. واقعيت اين است كه در جهان امروز انسان عنصر كليدی توسعه محسوب 

مي گردد و عامل نيروی انساني پيشبيش از هر چيز ديگری اهميت دارد. در سطح كلان، واژه فرار مغزها درواقع 

ــرمايه انساني مي باشد و در سطح شركت نيز درخواست های جابجايي  ــان دهنده عدم توجه و عدم مديريت س نش

و انتقال، بازنشستگي زودرس، بازخريد و امثالهم آن نشانه هايي از عدم توجه به سرمايه اصلي شركت مي باشد. 

تمامي اين موارد در برنامه چهارم از نقشه راه اصلاح نظام اداری كشور كه مبتني بر سياست های ابلاغي مقام 

معظم رهبری (مصوبه ۱۴ اسفند ۱۳۹۲) مي باشد، ديده شده است. در برنامه چهارم نقشه راه اصلاح نظام اداری كه 

به عنوان مديريت سرمايه انساني ذكرخوانده شده، در خصوص جذب تعالي و بهره وری كاركنان در راستای تحقق 

اهداف كشور تأكيد شده است. با توجه به تعيين سياست های كلي نظام اداری (شامل عدالت محوری در جذب، 

گزينش، ارتقاء مديران، آموزش، تأمين حداقل معيشت، جذب و نگهداری كاركنان، برنامه های بازنشستگي، توجه 

به خانواده كاركنان)؛ و اينكه شركت بهره برداری نفت و گاز غرب يكي از شركت های اصلي در زمينه توليد نفت و 

گاز در كشور مي باشد، اهميت طراحي مدل مديريت سرمايه انساني در اين شركت بيش ازپيش نمود پيدا مي كند. 

از طرفي ديگر همواره تعداد زيادی از كاركنان متقاضي انتقالي از اين شركت به شركت های ديگر هستند و عليرغم 

طراحي و تدوين مدل مديريت سرمايه انساني در شركت بهره برداری نفت و گاز غربطراحي و تدوين مدل مديريت سرمايه انساني در شركت بهره برداری نفت و گاز غرب
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ــركت های ديگرنفتي بالاتر است؛ ولي بازهم شركت با انبوهي  ــياری ديگر از ش ــركت از بس اينكه ضريب حقوق ش

ــال كار و آشنايي با فنون و فضای  ــت؛ هم چنين كاركناني كه بعد از چند س ــت انتقال روبرو مواجه اس از درخواس

ــغلي كار، و طي كردن دوره های آموزشي به مرحله بازدهي مي رسند، خواهان انتقال از شركت شده و اين امر،  ش

هزينه های پنهان شركت را افزايش مي دهد. همچنين بايد افزود كه چندين ميدان مشترک بين ايران و عراق در 

حوزه فعاليت شركت وجود دارد؛ و افزايش بازدهي كاركنان شركت، نهايتاً باعث افزايش عملكرد شركت و صيانت 

ــي در اين پژوهش درواقع «طراحي و تبيين مدل مديريت سرمايه  ــور مي گردد. لذا مسئله اساس ــرمايه كش از س

انساني بر اساس برنامه چهارم از سياست های كلي نظام اداری در شركت بهره برداری نفت و گاز غرب» مي باشد.

روش شناسي

ــرد نظريه داده بنياد  ــعه ای - كاربردی از نوع كيفي و با رويك ــش حاضر مبتني بر توس ــي پژوه روش شناس

است. داده های لازم پژوهش با استفاده از مصاحبه نيمه ساختاريافته جمع آوری شد. جامعه آماری پژوهش حاضر 

متشكل از دو گروه اصلي اساتيد دانشگاهي در حوزه مديريت منابع انساني، و مديران و روسای ادارات و واحدهای 

شركت نفت و گاز غرب بودند. معيارهای عمومي انتخاب مشاركت كنندگان عبارتند از: كليدی بودن، فهم نظری 

موضوع، تنوع، و موافقت با مشاركت. در اين پژوهش تلاش شد خبره ترين افراد بر اساس روش نمونه گيری هدفمند 

و گلوله برفي انتخاب شوند. نمونه آماری پژوهش متشكل از دو نفر از اساتيد رشته مديريت دولتي گرايش منابع 

انساني كه در حوزه شركت های فعال در صنعت نفت كشور نيز تحقيقات تجربي انجام داده بودند، و همچنين ۱۳ 

نفر از مديران و روسای ادارات و واحدهای شركت نفت و گاز غرب با بيش از ۲۰سال سابقه بيش از ۲۰ سال مورد 

ــن بيش از ۴۵ سال، دارای تحصيلات  ــتر آن ها دارای س مصاحبه قرار گرفتند. تمامي و اين افراد آقا بودند، و بيش

ارشد و دكتری، و سابقه بيش از ۲۰ سال بودند. به منظور تجزيه  و تحليل داده ها از روش داده بنياد با سه مرحله 

ــتفاده شد. در اين پژوهش، با مراجعه مجدد به مصاحبه شوندگان برای تأييد  كدگذاری باز، محوری و انتخابي اس

كدها و مدل نهايي، تحليل داده های كيفي با استفاده از نرم افزار  و تحليل گر مستقل برای بررسي روايي 

استفاده شد.

يافته ها

در اين پژوهش، در مرحله كدگذاری باز ۳۱۳ گزاره مفهومي سازمان دهي شدند. سپس در مرحله كدگذاری 

محوری ۲۷ مقوله  فرعي و ۱۰ مقوله اصلي شناسايي گرديدند كه در به ۶ بخش اصلي تقسيم شدند. جدول زير 

ــت و به منظور كاهش حجم جدول، مفاهيم و كدهای باز به صورت  به ارائه كدهای محوری و انتخابي پرداخته اس

دو ستونه ارائه شده است.
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مقوله ها مفاهيم و كدهای باز

 جذب و تثبيت نيروی
انساني

جذب نيروی انساني جذب و نگهداشت نيروی انساني متخصص

جذب نخبگان تسهيل در جذب و نگهداشت نيروی انساني نخبه

اولويت جذب افراد بومي شناخت نياز سازمان به نيروی انساني

قانون جذب نيروی انساني جذابيت سازماني در جذب نيروی انساني

جذب نخبگان دانشگاه های برتر اولويت جذب نيروی انساني از مناطق محروم

جذب افراد بومي بر اساس قانون جذب نيروی متخصص از خارج سازمان

جذب و تثبيت نيروی انساني مهيا بودن شرايط احراز برای افراد بومي

تعيين شاخص های جذب الگوهای جذب نيروی انساني

سرمايه انساني

حفظ كاركنان ارزشمند مديريت سرمايه انساني

عوامل انساني جذب نيروی انساني

انواع سرمايه انساني سرمايه انساني

سنجش سرمايه انساني حفظ سرمايه انساني

 مستندسازی دوره ها و
 برنامه های آموزشي و

مهارت ها

مستندسازی دانش كاركنان مستندسازی و مهارت و شايستگي كاركنان

مستندسازی دوره های آموزشي مستندسازی دوره های طي شده خارج از سازمان

عدالت سازماني
ماهيت تفكر سيستمي

 

عدالت مبتني بر تخصص و تجربه عدالت مبتني بر ارشديت

خلاقيت كاركنان خلاقيت و حل مسئله

ترويج تفكر سيستمي قدرت تفكر

توجه به افراد نظرخواهي از كاركنان

مديران روابط كاركنان روابط كاركنان

رابطه رهبر – پيرو رابطه انساني

توجه به ارتباط روحي و رواني ارتباط مديران با كاركنان

 برنامه كارآيي،
اثربخشي و بهره وری

بهبود بهره وری راندمان و كارايي

كارآيي بهره وری

بررسي تداوم اثربخشي در سازمان بهره وری كل

 طراحي سيستم
شايسته  سالاری

تعيين شايستگي های سازمان تعهد سازماني

شايستگي نيروی انساني شايسته سالاری

حاكميت قانون

وجود قوانين حاكميت قانون بر سازمان

انجام فرآيندهای سازمان بر اساس قوانين تناسب خط مشي سازمان با كشور

قوانين مدني قوانين بالادستي

قوانين ملي وزارت نفت شفافيت در قوانين

شفافيت در قوانين و مقررات قوانين زيست محيطي

 تعامل و همكاری با
شركت های نفتي

تعامل با شركت های مرتبط نفتي تعامل با دانشگاه ها

تعامل با شركت های موفق تعامل با سازمان های بالادستي

جدول ۱

كدگذاری های انتخابي

طراحي و تدوين مدل مديريت سرمايه انساني در شركت بهره برداری نفت و گاز غرب
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 برنامه های دانش،
مهارت آموزی و آموزش

فرهنگ يادگيری اشتراک دانش

نظام آموزشي كاركنان آموزش

نيازسنجي آموزشي مهارت

اثربخشي آموزشي دانش

اثربخشي دوره های آموزشي ارتقاء و به روزرساني منابع آموزشي

سازمان دهي نظام آموزشي ترويج برنامه توسعه فردی

سرمايه گذاری در آموزش حرفه گرايي

نظام آموزش كشور فرهنگ آموزش

حمايت مديران برای برنامه آموزشي حمايت مديران برای آموزش كاركنان

آموزش كاركنان تأمين امكانات آموزشي

امكانات آموزشي برای ارتقای پرسنل تأكيد بر مهارت آموزی

تأكيد بر آموزش آموزش های عمومي

دانش كاركنان برنامه ريزی آموزشي

 برنامه های دانش،
مهارت آموزی و آموزش

آموزش دوره های خاص گذراندن دوره های آموزشي

مهارت های كاركنان سرمايه گذاری بر آموزش كاركنان

دانش مديران مهارت افزايي

مهارت روانشناسي مهارت آموزی  كاركنان پيش از ورود به سازمان

مدرک گرايي تحصيلات كاركنان

تأكيد مديريت بر دانش و تبديل آن به مهارت دانش مرتبط

تأكيد به لزوم آموزش كاركنان تحصيلات افراد

تأكيد بر آموزش و دانش كاركنان تأكيد مديريت بر دانش افراد

تبديل دانش به مهارت مهارت های ذاتي كاركنان

 متناسب بودن
 رشته های دانشگاهي
 با وضعيت اقتصادی

كشور

روش های استخدام استخدام و كار راهه شغلي

 تعيين شاخص های استخدام بر اساس
شايستگي

نوع استخدام

ايجاد پست مديريت منابع انساني در مناطق كارسنجي

توجه به شرايط جسمي كاركنان مسيرهای شغلي كاركنان

برگزاری آزمون های استخدامي كار راهه شغلي

تجزيه وتحليل شغل
شناسايي مشاغل كليدی و استراتژيك شرح شغل

شناسايي نيازهای استراتژيك نيروی انساني شرايط احراز

تفكر مديريت عملكرد

پالايش مستمر فرآيندها ارزيابي عملكرد

تعريف اهداف عملكرد كاركنان عملكرد سازمان

ارزشيابي عملكرد بر اساس نتيجه كار عملكرد كاركنان

مقوله ها مفاهيم و كدهای باز
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 ارتقای سازمان و
كاركنان

 مشاركت و همدلي
كاركنان  –

 سيستم اطلاعاتي منابع
انساني

ساختار سازماني

جبران خدمات كاركنان

تفكر مديريت استعداد

هدف گذاری

 مسائل و مشكلات
اقتصادی و سياسي

بودجه سازمان

هزينه های نيروی انساني

بهسازی منابع انساني

حمايت مديريت

 موانع ساختاری، رفتاری
و محتوايي سازمان

مقوله ها مفاهيم و كدهای باز

ــتراوس و كوربين (۱۹۹۸) به مقوله های اصلي و خرد تقسيم شدند. در ادامه مقوله های خرد و كلي به  ــدن مفاهيم و مقوله ها، مقوله های موجود، بر طبق ديدگاه اس ــخص ش منبع: بعد از مش
همراه مدل تحقيق ارائه مي شود.

طراحي و تدوين مدل مديريت سرمايه انساني در شركت بهره برداری نفت و گاز غرب
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كد مقولهمقوله های كليمقوله های خرد

ارتباطات فردیسرمايه انساني

مؤلفه فردی

C1

ماهيت تفكر سيستمي

C2مؤلفه گروهيحمايت مديريت

C3مؤلفه سازمانيعدالت سازمانيجذب و تثبيت نيروی انساني

جبران خدمات كاركناناستخدام و كار راهه شغلي 

طرح ريزی شغلي و 
سازماني هدف گذاریتجزيه وتحليل شغل 

برنامه كار آيي، اثربخشي و بهره وری

سيستم اطلاعات منابع انسانيطراحي سيستم شايسته سالاری
نهادينه كردن سيستم 
C5اطلاعات منابع انساني

مستندسازی دوره ها و برنامه های آموزشي و مهارت ها

بودجه سازمانمسائل و مشكلات اقتصادی، سياسي

آسيب شناسي سازماني

موانع ساختاری، رفتاری و محتوايي

تفكر مديريت عملكردتفكر مديريت استعداد
همسويي برنامه ها با 

استراتژی سازمان
برنامه های دانش، مهارت آموزشي و آموزش

C8پيامد فردیمشاركت و همدلي كاركنان

تعامل و همكاری با شركت های نفتيساختار سازماني

پيامد سازماني

هزينه های نيروی انسانيارتقای سازمان و كاركنان

C10پيامد اجتماعيحاكميت قانون

جدول ۲

مقوله های خرد و كلان
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بحث و نتيجه گيری

ــب وكارهای امروزين، مديريت سرمايه انساني است؛  ــي در محيط كس يكي از چالش های اصلي و اساس

ــازمان ها خواهند توانست در برابر  ــرمايه ديده شوند س ــازمان به عنوان س ــاني در يك س هنگامي كه منابع انس

تغييرات محيط در اسرع وقت پاسخگو باشند. در اين ميان با توجه به برنامه چهارم از سياست های كلي نظام 

ــرار مي گيرد، و طراحي مدلي كه  ــاني و مديريت بر آن، بيش ازپيش موردتوجه ق ــرمايه انس اداری توجه به س

بتواند به اين امر كمك نمايد از اهميت شايان توجهي برخوردار است. اين پژوهش نيز در پي همين موضوع، 

ــاني بر اساس برنامه چهارم از سياست های كلي نظام اداری  ــرمايه انس يعني طراحي و تدوين مدل مديريت س

در شركت بهره برداری نفت و گاز غرب بود. 

ــي مبتني بر توسعه ای كاربردی از نوع كيفي بوده است و برای شناسايي  در  اين پژوهش كه روش شناس

شكل ۱

 مدل نهايي پژوهش

طراحي و تدوين مدل مديريت سرمايه انساني در شركت بهره برداری نفت و گاز غرب
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ــت. در اين رويكرد، اولين موضوع مشخص شده در مدل، شرايط  ــده اس ــتفاده ش مدل از رويكرد داده  بنياد اس

علّي بوده است كه شامل مؤلفه های فردی همچون سرمايه انساني، ماهيت تفكر سيستمي، و ارتباطات فردی؛ 

ــازماني در قالب جذب و تثبيت نيروی انساني و عدالت  ــامل حمايت مديريت؛ و مؤلفه های س مؤلفه گروهي ش

ــازماني است. دومين موضوع موردبحث در مدل، مقوله محوری طرح ريزی شغلي و سازماني بوده كه شامل  س

برنامه كارايي، اثربخشي و بهره وری، استخدام و كاراهه شغلي، تجزيه وتحليل شغل، جبران خدمات كاركنان، و 

هدف گذاری است. بستر يا زمينه سومين موضوع بود كه در قالب همسويي برنامه ها با استراتژی های سازماني 

مطرح شد كه شامل تفكر مديريت عملكرد، برنامه های دانش و مهارت آموزی، و آموزش است.

 شرايط مداخله گر در اين پژوهش، آسيب شناسي سازماني نام داشت كه شامل موانع ساختاری، رفتاری 

و محتوايي از يك سو، و بودجه سازمان و مسائل و مشكلات اقتصادی و سياسي از سوی ديگر بود. ازآنجايي كه 

ــرمايه انساني را  ــازماني، راهبردهای(كنش و واكنش های) مترتب بر س ــغلي و س مقوله محوری طرح ريزی ش

ــاني در قالب مستندسازی  ــتم اطلاعات منابع انس ــتي به نهادينه كردن سيس ــعاع قرار مي دهد بايس تحت الش

ــتم شايسته سالاری و سيستم اطلاعات منابع انساني  ــي و مهارت ها، طراحي سيس دوره ها و برنامه های آموزش

ــكل مي دهد كه مي توان آن ها را در قالب پيامدهای فردی همچون  ــاره كرد. اين راهبردها پيامدهايي را ش اش

ــاركت و همدلي كاركنان؛ پيامدهای سازماني در قالب ساختار سازماني، ارتقای سازمان و كاركنان، تعامل  مش

ــركت های نفتي، و هزينه های نيروی انساني؛ و پيامدهای اجتماعي در قالب حاكميت قانون را  و همكاری با ش

مطرح كرد. 

در خصوص مقايسه يافته اين تحقيق با ساير تحقيقات همراستا، تأكيد بر مفاهيم آموزش، توانمندسازی، 

ــالاری، مديريت دانش و فرآيندهای آن، نيازسنجي، همكاری و  جبران خدمات، روابط، برنامه ريزی، شايسته س

تعامل در ساير مدل ها نيز مطرح شد؛ ولي به دليل آنكه ساير مدل هايي كه در پيشينه مطرح گرديدند دقيقا 

ــاني نپرداخته  است اند، لذا مدل تحقيق حاضر دارای يافته های تخصصي و متمركزی  ــرمايه انس به مديريت س

بوده است كه جزئيات بيشتری را نيز شامل مي گرددمي شود.

منابع

ــي هرندی، هدی، حاجي نبي، كامران.، رياحي، ليلا، و مجيدزاده اردبيلي، كيوان (۱۳۹۹). تأثير  تفضل

ــت و درمان جهاد دانشگاهي.  ــرمايه فكری در پژوهشكده های حوزه بهداش ــرمايه انساني بر س س

پايش، ۱۹(۳)، ۳۳۷-۳۴۷.

ــيخي، ايوب (۱۳۹۹). ارائه مدل  ــعود، سلاجقه، سنجر، صيادی، سعيد و ش ــليم، پوركيان، مس ثاني، س

مديريت منابع انساني دوسوتوان در نيروی انتظامي به روش تحليل تم و شبكه خزانه. پژوهش های 

مديريت انتظامي. ۱۵ (۱): ۲۹-۵۲.

ــعه سرمايه انساني در  حاجي لو، وحيد، معمارزاده طهران، غلامرضا و مقيمي، زهرا (۱۳۹۹). مدل توس

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                            12 / 14

http://iieshrm.ir/article-1-1183-fa.html


 | ٢٥٠ |

وزارت نفت ايران. مديريت منابع انساني در صنعت نفت، ۱۱(۴۳): ۳-۲۴.

ــابداری سرمايه انساني بر اساس رويكرد  ــيد محمدناصر(۱۳۹۸). طراحي مدل حس رضوی حيدری، س

ارزش گذاری. دانشگاه يزد.يزد.

سپهوند، رضا، شريعت نژاد، علي و ساعدی، عبداله (۱۳۹۶). طراحي مدل معماری سرمايه های انساني 

در سازمان های دولتي با استفاده از نظريه داده بنياد. فصلنامه علمي توسعه مديريت منابع انساني 

و پشتيباني. ۴۴: ۱۷۳-۱۹۸.

ــين تبار، عسگری (۱۳۹۸).  ــتيری، مهرداد و حس ــيد مهدی، سعيدآبادی، محمدرضا، اس ــريفي، س ش

ــاني در صنايع خلاق. پژوهش های مديريت  ــتمي آموزش و توسعه سرمايه انس طراحي مدل سيس

منابع انساني. ۱۱(۱): ۸۹-۱۱۶.

شمسي، سميه (۱۳۹۹). سرمايه فكری. رهيافتي در مديريت بازرگاني، ۱(۲)، ۱۵-۲۲.

ــين و صادقي شريف، سيد  ــتمي، علي اصغر، رنجبر، محمدحس ــرو، انواری رس ــهدادی، خس مرادی ش

ــوندگي دارائي ها و نقد شوندگي سهام  ــرمايه فكری در نقد ش جلال الدين(۱۳۹۸). تبيين نقش س

ــواهدی از بورس اوراق بهادار تهران. مهندسي مالي و مديريت اوراق بهادار (مديريت  شركت ها: ش

پرتفوی)، ۱۰(۳۸)،. ۲۷۴-۳۰۵

ــازمان صداوسيمای  ــرمايه انساني (موردمطالعه: س ــيد محمد (۱۳۹۱). الگوی توسعه س ــوی، س موس

جمهوری اسلامي ايران). دانشگاه علامه طباطبائي، تهران.

ــتراتژيك و سرمايه فكری با  ــي رابطه تفكر اس ــفيع زاده، حميد (۱۳۹۸). بررس نويدادهم، مهدی و ش

گرايش به نوآوری سازماني در ميان مديران و كارشناسان اداره كل آموزش وپرورش استان تهران. 

فناوری آموزش (فناوری و آموزش)، ۱۴(۱)، ۱۵۵-۱۶۵.
Ahmeda

Sustainable Cities and Society

-S

Corporate Social Responsibility and Environmental 

Management .

The Economic 

Journal .

family. Journal of Political Economy .

-State Interactions. Public Administration Review, 

.

capital resource emergence. The International Journal of Human Resource Management .

The impact of founders’ human capital on initial capital structure

طراحي و تدوين مدل مديريت سرمايه انساني در شركت بهره برداری نفت و گاز غرب

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                            13 / 14

http://iieshrm.ir/article-1-1183-fa.html


فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی |           سال دوازدهم | شماره ٤٨ | بهار ١٤٠٠ (ويژه نامه)  | ٢٥١ |

.

Journal of Intellectual Capital. ahead-of-print.

Applied Economic 

Perspectives and Policy .

Resources Policy, 

.

capital in Chinese luxury hotels. Journal of Hospitality and Tourism Management .

Journal of Business 

Venturing .

Journal of Intellectual Capital .

Technological Forecasting and Social Change

Journal of Intellectual Capital. ahead-of-print.

China’s manufacturing sector. Journal of Intellectual Capital. ahead-of-print.

Cities .

Journal of Cleaner Production, 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            14 / 14

http://iieshrm.ir/article-1-1183-fa.html
http://www.tcpdf.org

