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Abstract: 

legitimacy. The purpose of this study is to model the legitimacy of human resource management. 

of data theory. The study population includes academic experts and human resource managers 

-
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شيما حقي۱*_سعيد سعيدا اردكاني۲_مهدی سبكرو۳

چكيده
ــروعيت منابع انساني است.  ــود مش ــازماني مطرح مي ش يكي از مفاهيمي كه اخيراً در حوزه مطالعات س
هدف از انجام اين پژوهش مدل سازی مشروعيت مديريت منابع انساني بوده است. روش مطالعه پژوهش، 
كيفي از نوع داده بنياد مي باشد. ابزار جمع آوری داده ها، مصاحبه های نيمه ساختاريافته بوده و به منظور 
گردآوری اطلاعات با به كارگيريازروش نمونه گيری گلوله برفي استفاده شده كه در اين روش با ۱۵ نفرتن 
ــگاهي و مديران و كاركنان مديريت منابع انساني شركت ملي نفت ايران مصاحبه شده  از خبرگان دانش
است. برای تجزيه وتحليل داده ها با استفادهاز روش اشـتراوس و كـوربين استفاده انجام شده است. برای 
ــت. نتيجه حاكي از استخراج ۱۵۶ كد  ــتفاده شده اس ــهولت در كدگذاری از نرم افزار  اس س
ــت.درنهايت مدل مشروعيت منابع انساني بر اساس  اوليه از مصاحبه ها و نيز احصای  ۴۹ مفهوم بوده اس
شناسايي ۸ مؤلفه ترسيم شد. مؤلفه های مشروعيت مديريت منابع انساني شامل: مؤلفه های ساختاری، 
ــتم اجتماعي، منابع  ــاني، ويژگي های فردی، مطابقت با سيس ــناختي، ارتباطي، فرآيندهای منابع انس ش

انساني حرفه ای و مؤلفه های ذهني است.

واژگان كليدی: مشروعيت،مشروعيت سازماني،مشروعيت مديريت منابع انساني

تاريخ پذيرش ۱۳۹۹/۰۳/۱۸ تاريخ دريافت ۱۳۹۹/۱۰/۰۷
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مقاله علمي - پژوهشي
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مقدمه
ــيدن به اهداف هر سازمان، مهم ترين سرمايه محسوب مي شود و صنعت نفت  ــاني درراه رس منابع انس
ــيار مهم طي صدسال گذشته توانسته  ــتحصال و توليد ذخاير نفت و گاز، با اتكا بر اين عامل بس نيز برای اس
ــد(طيبي،حيدری،چناني،كوچك زايي و همكاران،۱۳۹۲). نگاهي كلي به  است در اقتصاد كشور پيشرو باش
ــركت ملي نفت ايران نشان مي دهد كه باوجود آينده اميدواركننده اين صنعت در  ــاني ش وضعيت منابع انس
كشور ما و وجود ظرفيت ها و پتانسيل ها بالفعل سرمايه انساني، چالش هايي اين بخش را تهديد مي كند كه 
مستلزم اقداماتي در جهت حفظ و ارتقای وضعيت منابع انساني صنعت نفت مي باشد كه ازجمله مي توان به 
مسئله مشروعيت مديريت منابع انساني اشاره كرد. مطالعات مشروعيت ابتدا در حوزه سازمان مطرح شد و  
مشروعيت سازمان بر اساس نظرية »آزادى تجارت« آدام اسميت به دست آمد (انسي، ١٣٧٥). اين نظريه بر 
اين فرض تمركز متمركز مي كنداست كه يك سازمان بايد نقش اجتماعي اش را به وسيله پاسخ به نيازهای 
ــد (تفضلى، ١٣٩٣). مشروعيت از مفاهيم و منابعى است  ــه مي خواهد حفظ كن ــه و دادن آنچه جامع جامع
ــت آورد اما سازمان ها تحت فشار روزافزون انتظارات، اهداف و سياست های  كه سازمان بايد از محيط به دس
ــرمايه گذاری)، كاركنان (براى كسب  ــازماني چون مديريت سازمان (براى افزايش بازده س ذىنفعان درون س
ــازماني چون جامعة ملى (براى تحقق رشد اقتصادى،  اشتغال، دستمزد و شرايط كار) و ذىنفعانى برون س
توليد ثروت، درآمد مالياتى، حفظ منابع و برابرى درآمد)، جامعة محلى (براى دستيابى رفاه)، صاحبان 
ــدگان (براى ثبات  ــدگان (براى ثبات در بازدة سرمايه)، مصرف كنن سهام (براى كسب بازده سهام)، وام دهن
قيمت، رضايت و حق انتخاب) قوانين و مقررات دولت و گروه های حمايت از محيط زيست قرار گرفتند، لذا 
ــوان فرايندى از هماهنگى بين سازمان و  مشروعيت سازمان به چالش كشيده شده است. مشروعيت به عن
محيط فرهنگي اش تعريف مي شود (يزدان فر و حاجي پور، ١٣٩٢). دو رويكرد اصلى براى مشروعيت وجود 
ــروعيت استراتژيك مشروعيت را به صورت  دارد: رويكرد استراتژيك و رويكرد نهادى سازمانى. مطالعات مش
يك منبع عملي نشان مي دهد كه سازمان ها آن را از محيط خارجي استخراج مي كنند. همراه با اين ديدگاه 
ابزاری، تحقيقات استراتژيك مشروعيت عموماً سطح بالايي از كنترل مديريتي را در فرايندهای مشروعيت 
ــتراتژيك، محققان نهادی مشروعيت را نه به صورت منبع عملي، بلكه  فرض مي كند. در مقابل اين روش اس
ــروعيت را به سادگي از محيط  ــازمان ها مش ــازنده در نظر مي گيرند. س به صورت مجموعه ای از اعتقادات س
فرهنگي استخراج نمي كنند؛ بلكه، نهاده ای خارجي سازمان ها را از جنبه های زيادی ايجاد و تفسير مي كنند. 
ــده است، چگونه اداره مي شود و به طور هم زمان،  ــازمان چگونه ساخته ش تعاريف فرهنگي تعيين مي كنند س
چگونه درک و ارزيابي مي شود)شيره پز آراني و همكاران ،حسيني،محمودی ميمند،اميني،۱۳۹۷). مهم ترين 
تمايز بين رويكرد استراتژيك و نهادی نگاه سازمان به مسئله مشروعيت است. در رويكرد استراتژيك مديران 
ــازماني به «بيرون» نظر دارند درحالي كه نظريه پردازان نهادی نقطه نظر اجتماعي را اتخاذ مي كنند كه به  س
«درون» نظر دارد. اين اختلافات در چشم انداز عواقب واقعي دارد، به هرحال اغلب تعيين مي كنند كه كدام 

ارائه مدل مشروعيت مديريت منابع انساني ( مطالعه موردی شركت ملي نفت ايران)
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ــازمان های دنيای واقعي  ــي مي كنند؛ زيرا س ــروعيت را محققان ديناميك مي بينند و از كدام چشم پوش مش
ــازنده نهادی مواجه مي شوند، تركيب اين دوگانگي با  ــتراتژيك و فشارهای س با هر دو چالش های عملي اس
تصوير بزرگ تری كه به روی هر دو روش تأكيد مي كند مهم است كه در آن مشروعيت مانند يك منبع قابل 
دست كاری عمل مي كند و روش هايي كه در آن مانند يك سيستم اعتقادی در نظر گرفته شده برای تضمين 
ــتراتژی مشروعيت موجب مي شود تا سازمان بتواند واكنش استراتژيك خود  ). اس عمل مي كند 
ــيره پز  ــارات ذی نفعان،محدوديت های محيطي و قوانين در ميدان قدرت طراحي كند)ش ــبت به انتظ را نس
ــيني،محمودی ميمنده،اميني،۱۳۹۷(. بنابراين اعتبار، بقا و ثبات يك بخش سازماني  آراني و همكاران ،حس
Scott, 2001). مشروعيت منابع انساني به اين معني  ــروعيت دارد ــاني تا زماني است كه مش مثل منابع انس
است كه وجود و اقدامات آن توسط حوزه های ديگر سازمان چقدر ارزشمند تلقي مي شود و آن ها تا چه حد 
). مشروعيت منابع انساني شامل اقدامات  ــاني در سازمان را حياتي مي دانند  وجود منابع انس
 .( ــوند ــب درک مي ش ــازمان مطلوب و مناس ــتند كه ازنظر افراد س و فعاليت هايي هس
ــيله اقداماتي مي توان آن را كسب و حفظ نمود(دده  ــت كه به وس ــروعيت فرآيندی مداوم اس همچنين مش
ــيوه هايي را برای كسب پشتيباني  ــاني كار مي كنند بايد ش بيگي، ۱۳۹۸). كاركناني كه در بخش منابع انس
ــظ يك ادراک دارند كه  ــود توليد كنند. آن ها نياز به ايجاد و حف ــاني برای خ ــت از واحد منابع انس و حماي
. بنابراين مشروعيت مهم است زيرا پيامدهايي  ــاني را حياتي بداند واحد مديريت منابع انس
ــروعيت بر اعتماد تأثير مي گذارد. همچنين امنيت رواني و باور به مديريت  ــازمان دارد. مش مهمي برای س
Green- ــخت كار كردن را دنبال كنن ــويق مي كند تا حرفه ای بودن و س داا فراهم مي كند و كاركنان را تش
 Thomas, ــروعيت، پايداری و قابليت درک فعاليت های سازماني را افزايش مي دهد  wood et al., 2011). مش

ــروعيت مهم است چراكه اگر استراتژی های واحد منابع انساني در سازمان مشروعيت  ). مش

). يك  ــيار ضعيف خواهد بود ــد دامنه اقدام و نتيجه گيری های منابع انساني بس ــته باش نداش
ــتم مشروع مديريت منابع انساني توافق در تفسير پيام هايي كه گروه های مختلف كاركنان از سازمان  سيس
ــترش ادراكات كاركنان  ). همچنين به گس ــويق و ترويج مي كند دريافت مي كنند را تش
ــازماني تأثير مي گذارد كمك مي كند   ــخ آن ها كه درنهايت بر عملكرد س از محيط كاری و پاس
ــروعيت مديريت منابع  ــده هدف اصلي اين پژوهش ارائه مدل مش ــا توجه به مطالب ذكرش ). ب
انساني مي باشد. لذا سؤال های پژوهش اين گونه مطرح مي گردد: ۱- مشروعيت مديريت منابع انساني به چه 
ــت؟ ۲- عوامل اثرگذار بر مشروعيت مديريت منابع انساني چيست كدامند؟ ۳- مصاديق مشروعيت  معناس

منابع انساني در سازمان چيست ؟ ۴- ابعاد مشروعيت مديريت منابع انساني كدام اند؟
كنگي و قمری ( ۱۳۹۷)، پژوهشي با عنوان بررسي تأثير اقدامات منابع انساني بر مشروعيت سازماني 
ــاني و مشروعيت سازماني  ــان مي دهد كه روابط عليّ بين اقدامات منابع انس انجام داده اند. نتايج مطالعه نش
معني دار است و رابطه بين اقدامات منابع انساني و مشروعيت سازماني تأييد شده است. لذا بايستي اثربخشي 
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ــاني توسط مديران منابع انساني سازمان ها به طور مستمر ارزيابي شود و برنامه های رشد  اقدامات منابع انس
و بالندگي باهدف كمك به ايجاد مشروعيت سازماني تدوين گردد.

ــي با موضوع ارتباط بين ذينفع مداري با مشروعيت سازماني  ــال ۱۳۹۲ پژوهش ــتمي و اميری در س رس
وزارت ورزش و جوانان جمهوري اسلامي ايران انجام داده اند. يافته های پژوهش حاكي از آن است كه توجه 
ــروعيت  ــي تأثير بگذارد و  مش ــازمان های ورزش ــروعيت در س به منافع و انتظارات ذينفعان مي تواند بر مش

سازماني مي تواند در اجراي برنامه و سياست ها سازماني نقش تسهيل كننده ای داشته باشد.
ــروعيت اجتماعي در ايجاد كارايي سازمان  ــي نقش مش ــكو و همكاران (۱۳۹۴) در مقاله ای به بررس اس
ــروعيت اجتماعي بر كارايي  ــان مي دهدكه مش ــت نش ــد. يافته های اين پژوهش حاكي از آن اس پرداخته ان
ــروعيت اجتماعي باعث كاهش عدم اطمينان  ــازماني به صورت مستقيم و غيرمستقيم اثرگذار است. مش س

رفتاری و به تبع آن كاهش هزينه مبادلات مي شود كه اين امر در كارايي سازماني مؤثر است.
ــان  ــروعيت“ انجام داده اند. اين مطالعه نش ــي با عنوان ”خلق مش ــتميز۱ (۲۰۲۰) ، پژوهش ماهاديوان و اس
ــاني بر مشروعيت اثرگذار است.اين مطالعه از سری مطالعات انتقادی  مي دهد كه چگونه اقدامات منابع انس
ــت و بيان مي كند كه خلق تجربيات مثبت برای كارمندان وسيله ای جديد برای  ــاني اس مديريت منابع انس

ساخت مشروعيت است.
ــي اجتماعي به سازمان را از طريق استخدام افراد كم توان را  ــروعيت بخش موره۲ و همكاران (۲۰۱۷) مش
بررسي مي كنندكردند. اين پژوهش بيان مي كند كه استخدام افراد كم توان به دليل اينكه بخشي از انتظارات 

جامه را برآورده مي كند برافزايش مشروعيت سازمان اثرگذار است.
لورنت و همكاران۳ در سال ۲۰۱۶ به بررسي اثر آموزش كاركنان و رابطه آن با مشروعيت پردازدپرداختند. 
ــت. در اين پژوهش عوامل  ــاني اس ــان مي كند كه آموزش يكي از مهم ترين وظايف منابع انس وی خاطرنش

زمينه ای در آموزش كاركنان بررسي مي شودشد. يافته ها نشان مي دهد داد كه آموزش كاركنان مي تواند در 
افزايش مشروعيت سازمان و افزايش عملكرد آن اثرگذار باشد. 

بر اساس نتايج بررسي های صورت گرفته، پژوهشي جامع در ايران در مورد مشروعيت مديريت منابع 
انساني انجام نگرفته نشده و عوامل مؤثر و تأثيرپذير از آن نيز مشخص نگرديده نشده است.همچنين تاكنون 
ــركت ملي نفت ايران تاكنون انجام  نشده است. بنابراين، با  ــي مشروعيت مديريت منابع انساني در ش بررس
ــــب با ســازمان هاي ايران، اين پژوهش دارای نوآوری مناسب و  توجه به عدم وجود مدلي جامع و متناس
قابل قبولي اســت. پژوهش حاضر مي تواند خلأ تحقيقاتي پژوهشي در راستای موضوع مشروعيت مديريت 
ــــور را اندكي جبران نمايد. از منظر علمي، نتايج حاصل از اين  ــــاني به ويژه در صنعت نفت كش منابع انس
پژوهش همانند ساير متون پژوهشي مي تواند مورد بهره برداری پژوهشگران، محققان و مديران سازمان های 

 .1

2.Moore

3. Loret et al

ارائه مدل مشروعيت مديريت منابع انساني ( مطالعه موردی شركت ملي نفت ايران)ارائه مدل مشروعيت مديريت منابع انساني ( مطالعه موردی شركت ملي نفت ايران)
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ــركت موردمطالعه  ملي نفت ايران و به ويژه  دولتي قرار گيرد. همچنين از منظر عملي نيز پژوهش حاضر، ش
مديريت منابع انساني اين شركت را ياری مي دهد تا  با توجه به نتايج مشهود مشروعيت در موفقيت سازمان 

در راستای بهبود مشروعيت گام های مؤثری بردارد.

روش شناسي
ــر، به دليل عدم وجود چارچوب نظري كافي و عدم وجود نظريه ها و مدل هايي زياد  ــش حاض در پژوه
ــاد- رويكرد عيني گرايي  ــاني، از روش نظريه داده بني ــروعيت مديريت منابع انس ــاط با موضوع مش در ارتب
ــد. نظريه داده بنياد، نظريه ای است كه  ــتفاده ش ــتراوس و كوربين با بهره گيری از منطق پارادايمي، اس اش
ــتقيماً از داده هايي استخراج مي شود كه در جريان پژوهش به صورت منظم گردآمده جمع آوری شده و  مس
ــده اند. ابزار پژوهش، مصاحبه نيمه ساختاريافته و روش جمع آوری داده ها نمونه گيری گلوله برفي  تحليل ش
ـــامل در دو بخـش شامل خبرگـان نظـری(۷ نفر) و خبرگـان تجربي(۸ نفر)  بود. نمونه آمـاری پژوهش ش
بود. داده های كيفي حاصل از مصاحبه ها با روش كدگذاری باز و محوری تجزيه وتحليل شد. تحقيـق كيفى 
ــته بندی های موردنظر  ــود كه اطـلاعات درباره همه دس هنگامى جمع آوری اطلاعات و داده ها متوقف مي ش
ــه كامل شود و اطلاعات جديدى  ــد كه نظريه يا موضوع موردمطالع اشباع شود و اين امر زمانى رخ مي ده
ــای كيفى، حجم نمونه را مترادف با  ــه، بهدست نيايد. از اين رو، در پژوهش ه مرتبط با موضوع موردمطالع
ــاری،۱۳۹۲). در اين پژوهش كار جمع آوری  ــا مي دانند(افجه و صالح غف ــا يا اشباع داده ه كامل شدن داده ه
داده ها تا رسيدن به اشباع نظری دنبال شد. به منظور تجزيه وتحليل داده ها از روش كدگذارى سهمرحلهاى 
) استفاده شد.  ــزار مكس كيودا  باز، محورى و انتخابي استراس و كوربين با استفاده از نرم اف
در مرحلة كدگذارى باز، داده های مربوط به موضوعپژوهش مطالعه، با بررسي دقيق، نام گذاری و مقوله بندی 
ــيم شدند و داده های خردشده براى بهدستآوردن  شد. در اين مرحله، داده ها به بخشهاى مجزا خرد تقس
مشابهت ها و تفاوتها، با دقت بررسي شدند و در مورد پديده هايي كه دادهها حاكي از آنانندآنند ، سؤالاتي 
ــذاری باز در نظمي  ــق كدگ مطرح شد. در مرحلة دوم (كدگذارى محورى)، مقولات بهدستآمده از طري
ــده به مفاهيم و مقوله ها  منطقي قرار گرفتند و ارتباط آنها باهم مشخص شد؛ به عبارتي، داده های تجزيه ش
ــوم(كدگذاری انتخابي) هم پس  در كدگذارى محورى به شيوة جديدى به يكديگر مرتبط شدند. مرحلة س
ــطحي بالاتر و انتزاعي تر  ــد. در اين مرحله، كدگذاری محوری در س از انجام كدگذاریِ باز و محوری انجام ش
ــته بندی با گروه های ديگر تشريح شد و درنهايت مدل پيشنهادی  ــكل گيری و پيوند هر دس ادامه يافت و ش

مشروعيت مديريت منابع انساني ارائه شد.
ــي به نتايج پژوهش،  ــای كمّي، در پژوهش های كيفي هم نيز كيفيت و اعتباربخش ــد پژوهش ه همانن
ــيابي يافته های خوددارند. در اين راستا، به منظور  ــگران معيارهايي برای ارزش اهميت زيادی دارد و پژوهش

اعتباربخشي به نتايج پژوهش
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) استفاده شد.جهت برای محاسبه اين شاخص پرسشنامه ای كه  از شاخص نسبت روايي محتوا 
بر اساس مؤلفه های مستخرج از جدول (۳) طراحي شده بود به ۵ نفر از مصاحبه شوندگان داده شد و از آنها 
ــي ليكرت((گويه ضروری است))،((گويه مفيد  ــته شد تا هريك از سوالات را بر اساس طيف سه بخش خواس
ــپس بر اساس فرمول و جدول(۱)  ــت ولي ضروری نيست))،((گويه ضرورتي ندارد))طبقه بندی كنند.س اس

نسبت روايي محاسبه شد.

DVR =

تعداد متحصصيني كه گزينه ضروری را انتخابي كرده اند
تعداد كل متخصصين

۲

تعداد كل متخصصين

۲

بر اساس جدول فوق سوالاتي كه مقدار  محاسبه شده برای آنها كمتر از ميزان موردنظر با توجه 
ــوند.زيرا روايي قابل قبولي  ــته ش ــد بايد از آزمون كنار گذاش ــوال باش به تعداد متخصصين ارزيابي كننده س
ندارند.بر همين اساس با توجه به تعداد متخصصين(۵ نفر)گويه هايي كه شاخص   آنها زير ۰,۹۹ بود 

حذف شدند.
به منظور روايي در پژوهش حاضر از روش های زير استفاده شد:

ــتادان دانشگاهيِ  ارزيابيِ متخصصانِ خارج از فرايند پژوهش: نتايج اين پژوهش در اختيار چند تن از اس
خارج از فرايند پژوهش قرار گرفت و پس از مطالعه و بازبينيِ ايشان، نظرات آنها اخذ شد. 

ــكل گيری درون مايه ها،  ــم از جمع آوری داده ها، تحليل و ش ــريح فرايند پژوهش: مراحل پژوهش، اع تش
به منظور فراهم آوردن امكان مميزی پژوهش، در اختيار مخاطبان و خوانندگان قرار گرفت و آنان به صورت 

كامل اين مراحل را تشريح كردند.

CVRCVRCVR

جدول۱ 
حداقل مقدارCVR قابل قبول بر اساس تعداد متخصصين نمره گذار

ارائه مدل مشروعيت مديريت منابع انساني ( مطالعه موردی شركت ملي نفت ايران)
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يافته ها
ــگر پس از انجام پانزده مصاحبه به نقطه ی اشباع نظری رسيده است و  در پژوهش حاضر پژوهش
ــركت كنندگان دراين پژوهش حاضر از چه ويژگي های جمعيت  ــون مي تواند ادعا كند نمايد كه ش اكن
شناختي مانند جنسيت، سن، تحصيلات و... برخوردارند. ويژگي های جمعيت شناختي شركت كنندگان 

كد 
مصاحبه شونده

تحصيلاتجنسيتسن
رشته 

تحصيلي
سمت سازماني

سابقه 
اجرايي

دكتریمرد68
مديريت منابع 

انساني
37هيئت علمي

دكتریمرد42
مديريت منابع 

انساني
11هيئت علمي

دكتریمرد36
رفتار و منابع 

انساني
10هيئت علمي

7هيئت علميبازاريابيدكتریزن35

19هيئت علميبازاريابيدكتریزن48

27هيئت علميمديريت دولتيدكتریمرد55

24هيئت علميمديريت دولتيدكتریزن51

دكتریمرد56
مديريت منابع 

انساني
23مدير  توسعه منابع انساني

دكتریمرد52
مديريت 
بازرگاني

25مدير آموزش و بهبود منابع انساني

كارشناسيزن45
مديريت 
آموزشي

17كارشناس نظارت و ارزيابي عملكرد 

زن48
كارشناسي 

ارشد
مديريت منابع 

انساني
24مدير  تأمين نيروي انساني

27كارشناس ارشد بررسي منابع انسانيمديريت دولتيكارشناسيمرد55

زن40
كارشناسي 

ارشد
مهندسي 
كامپيوتر

10كارشناس ارشد منابع انساني

مديريت ماليكارشناسيمرد54
كارشناس ارشد پژوهش های منابع 

انساني
30

دكتریمرد62
مديريت 
بازرگاني

كارشناس ارشد برنامه ريزی منابع 
انساني

34

جدول ۲ 

 ويژگي های جمعيت شناختي مصاحبه شوندگان
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در اين مطالعه در جدول (۲) ارائه شده است.
در رابطه با ويژگي های جمعيت شناختي ۴۰ درصد زن و ۶۰درصد مرد هستند در اين رابطه ۶۷ 
ــي ارشد و۲۰ درصد دارای مدرک كارشناسي  درصد دارای مدرک دكتری،۱۳ درصد مدرک كارشناس
ــؤالاتي درمورد ارائه مدل مشروعيت منابع انساني صورت  بوده اند. به طور خلاصه مصاحبه ها با طرح س
ــي به كار گرفته  ــن، دو مرحله كدگذاری محوری و انتخاب ــاز) و همچني ــه ب پذيرفتندپذيرفت(مصاحب
ــروعيت مديريت منابع انساني به چه  ــش های مصاحبه ها به طور خلاصه عبارت اند از: ۱- مش شد.پرس
معناست؟ ۲- عوامل اثرگذار بر مشروعيت مديريت منابع انساني چيستكدامند؟ ۳- مصاديق مشروعيت 
ــروعيت مديريت منابع انساني كدام اند؟پيش از آغاز  ــاني در سازمان چيست ؟ ۴- ابعاد مش منابع انس
ــادگي انجام پذيرد. بدين  ــند كه كار تحليل به س ــت تا اين داده ها به صورتي باش تحليل كيفي لازم اس
ــده است. پس از گوش دادن  ــي مصاحبه ها در قالب جدولي انجام  ارائه ش منظور در اين پژوهش بررس
ــي يادداشت ها مفهوم كلي مصاحبه ها به دست آمد. نمونه شواهد گفتاری كه  به متن مصاحبه و بررس
ــت. سپس به هركدام از افراد كد  تا  ــده اس ــده در جدول (۳) ذكرش كدهای اوليه از آن استخراج ش

كدهای شناسايي شده شواهد گفتاری

1- كارايي فعاليت های منابع انساني

 مشروعيت منابع انساني از طريق انجام فعاليت های منابع
 انساني با كارايي و اثربخشي مناسب و ايجاد اثر مثبت و

سازنده در سازمان و ديده شدن اين بخش از سوي مديران

2- ايجاد اثر مثبت در سازمان

3- ايجاد اثر سازنده در سازمان

4- ديده شدن واحد منابع انساني ازنظر مديران عالي

5- ديده شدن واحد منابع انساني ازنظر كاركنان

6- تنظيم بيانيه ارزش منابع انساني متناسب باارزش های 
سازمان

 عواملي مانند تنظيم بيانيه ارزش براي مديريت منابع انساني
كه مؤيد ارزش های سازمان باشد

7- تعريف  و تشريح فعاليت های منابع انساني برای كاركنان
تعريف و تشريح فعاليت های منابع انساني

8- تعريف  و تشريح فعاليت های منابع انساني برای مديران

9- خودارزيابي فعاليت های منابع انساني
 و خودارزيابي مي تواند بر مشروعيت منابع انساني اثرگذار

.باشد

10- كيفيت مديريت كاركنان واحد منابع انساني
 مفهوم مشروعيت منابع انساني ازنظر من اين است كه خود

.كيفيت مديريت كاركنان چگونه است

11- وقتي نارضايتي وجود دارد چه فيدبكي از واحد منابع 
انساني مي گيرند.  وقتي كه كاركنان خودمنابع انساني شاكي هستند چقدر

.فيدبك هاي خوبي مي گيرد
12- بازخوردهاي كاركنان نسبت به واحد منابع انساني

جدول۳
شواهد گفتاری حاصل از مصاحبه ها

ارائه مدل مشروعيت مديريت منابع انساني ( مطالعه موردی شركت ملي نفت ايران)
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  اختصاص داده شد.
ــزاره مفهومي در مرحله  ــده ۱۵۶گ ــت آمده در مصاحبه های انجام ش با توجه به تمام نكات به دس
ــت آمد. يادآور مي شود  ــپس ۱۴ گزاره مقوله ای در مرحله كدگذاری محوری به دس كدگذاری باز و س
ــده بود يا از طريق نرم افزار  ــتقيم توسط مصاحبه شوندگان بيان ش ــده يا به طور مس كدهای استخراج ش
ــه داده بنياد  ــد. روش پژوهش نظري ــتخراج ش ــناد و مدارک اس ــس كيودا از متن مصاحبه ها و اس مك
ــه كار مي گيرد تا  ــتماتيك را ب ــله رويه های سيس ــتقرايي يك سلس ــت كه به طور اس از نوع كيفي اس
ــتفاده از اين راهبرد، دستيابي به توصيفي  نظريه هايي را درباره پديده موردمطالعه ايجاد كند. دليل اس
ــروعيت مديريت منابع انساني مي باشد. بر مبنای طرح  عميق از نگرش ها و ادراک خبرگان درباره مش
ــة فرآيند، محتوا، راهبردها، زمينه و پيامد  ــركت كنندگان درزمين نظام مند نظريه داده بنياد، ادراک ش
ــت وجو شد. درنهايت، در  ــاختاريافته جس ــي و روابط بين آن ها از طريق مصاحبه س يافته های پژوهش
مرحله كدگذاری انتخابي ۸ مقوله نهايي و ۴۹ كد انتخاب شد. كدهای انتخابي در جدول (۴) به شرح 

زير است.
درنهايت با توجه به كدهای و مقوله های انتخابي مدل مشروعيت مديريت منابع انساني ارائه مي گردد.

شكل ۱

 مدل مشروعيت منابع انساني
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كدهای انتخابيمقولهطبقه اصلي

مؤلفه های 
ذهني

ادارک

برداشت كاركنان از فعاليت های حوزه منابع انساني

برداشت مديران از فعاليت های حوزه منابع انساني

ادراک كل زنجيره ارزش از واحد منابع انساني

نگرش
ساخت تصور مثبت نسبت به واحد منابع انساني

نگرش هزينه زا نبودن نسبت به واحد منابع انساني در سازمان

احساس
احساس كل زنجيره ارزش به واحد منابع انساني

احساسات فردی نسبت به متوليان واحد منابع انساني

اعتماد

معتمد و امين بودن منابع انساني

اعتماد كاركنان به واحد منابع انساني

اعتماد مديران به واحد منابع انساني

ساخت رابطه مبتني بر اعتماد بين كارمندان و مديريت عالي

منابع انساني 
حرفه ای

دانش و تخصص
داشتن تخصص حرفه ای منابع انساني

داشتن دانش كسب وكار

استانداردها
مطابقت با استانداردهای حرفه ای

مطابقت با استانداردهای سازمان

شايستگي
شايستگي كاركنان واحد منابع انساني

صلاحيت مديران منابع انساني

تجربه
تجربه عملي خوب در زمينه منابع انساني- مديران

تجربه حل مسائل كاركنان

توانايي
توانايي شناسايي ظرفيت های سازمان

توانايي حل مشكلات كاركنان

اخلاق حرفه ای
توانايي استفاده از دانش منابع انساني برای تأثير بر مديران عالي

صداقت مديران منابع انساني

مطابت باارزش ها
رازدار بودن كاركنان منابع انساني

مطابقت 
با سيستم 
اجتماعي

همسويي مديريت منابع انساني با سيستم ارزشي سازمان

قانون

حمايت از ارزش های سازمان

مطابقت با قانون

تخطي نكردن منابع انساني از قوانيني كه توسط مرجع قانون گذاری منابع 
انساني گذاشته مي شود

فرهنگ

مطابقت بافرهنگ سازمان

مطابقت بافرهنگ رسمي

مطابقت بافرهنگ غيررسمي

ويژگي های 
فردی

توانايي نفوذ
توانايي نفوذ در مديران سازمان

توانايي اقناع ذينفعان سازماني از جهت مطابقت بافرهنگ سازمان

شخصيت
نقش شخصيت مديران منابع انساني در شكل گيری مشروعيت

اصالت شخصيت مديران منابع انساني

جدول۴
كدهای انتخابي نهايي

ارائه مدل مشروعيت مديريت منابع انساني ( مطالعه موردی شركت ملي نفت ايران)
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فرآيندهای 
منابع انساني

حفظ كاركنان
نقش منابع انساني در حفظ كاركنان

نرخ ترک خدكت پايين

استخدام
جذب افراد مستعد در سازمان

توجه به ضرورت و اهميت جذب نيروی انساني در زمان درست

انگيزش كاركنان
ايجاد سازوكارهای انگيزشي برای كاركنان

تعادل در توجه به پاداش های دروني و بيروني

ارزيابي عملكرد كاركنان
ايجاد سيستم ارزيابي عملكرد

توانايي تميز دادن عملكرد خوب و بد

توسعه كاركنان
توانايي ايجاد مسير شغلي برای كاركنان

به روزرساني دانش كاركنان سازمان

آموزش كاركنان
آموزش صحيح

آموزش كاركنان مناسب با نيازهای آموزشي

جبران خدمات

استفاده از شيوه های نوين و جذاب آموزشي

نحوه جبران خدمات

توجه به مزايای غيرمالي

داشتن پكيج های مختلف مزايا

مؤلفه های 
ساختاری

يكپارچگي و هماهنگي
يكپارچگي سيستم های منابع انساني

هم راستا بودن استراتژی های منابع انساني و استراتژی های سازمان

ساختار منابع انساني
ساختار منابع انساني مسطح

ساختار منابع انساني منعطف

شفافيت
تعريف  و تشريح فعاليت های منابع انساني برای كاركنان

دادن اطلاعات شفاف و درست

معيارهای عملكردی 
مشخص

فرآيندهای سيستماتيك

رويه های سيستماتنيك

مؤلفه های 
شناختي

شناخت صحيح از 
سازمان

آگاهي درست واحد منابع انساني از هدف های سازمان

چشم انداز منابع انساني مطابق با چشم انداز سازمان

شناخت صحيح 
كاركنان

شناسايي نيازهای كاركنان

توجه به علاقه مندی كاركنان

مؤلفه های 
ارتباطي

ارتباطات
وجود مكانيزم های ارتباطي خوب

ساخت شبكه ای از مدافعان در سازمان

مشاركت دادن كاركنان
نظرسنجي از كاركنان

پياده سازی سيستم پيشنهاد كاركنان

كدهای انتخابيمقولهطبقه اصلي
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بحث و نتيجه گيری
ــاني بود. درنهايت ۸ بعد اصلي  ــروعيت مديريت منابع انس هدف از تحقيق حاضر ارائه مدل مش
ــامل مؤلفه های ذهني، منابع انساني حرفه ای، مطابقت با دستگاه های اجتماعي، ويژگي های فردی،  ش
ــناختي و مؤلفه های ارتباطي در جدول  ــاني، مؤلفه های ساختاری، مؤلفه های ش فرآيندهای منابع انس
(۴) شناسايي شد. مؤلفه های ذهني به نقش ذهنيت در ساخت مشروعيت مديريت منابع انساني اشاره 
ــات و ساخت اعتماد  ــاني بايد به نقش ادراكات و نگرش ها و احساس مي كند. بنابراين مديران منابع انس
ــتيوز (۲۰۲۰ )  ــروعيت توجه كنند. اين مؤلفه با نتايج پژوهش مادهيوان و اس ــتيابي به مش جهت دس

مطابقت دارد. 
منابع انسـاني حرفه ای به استانداردها،شايستگي ها،تجربه،توانايي و رعايت اخلاق حرفه ای مشروعيت 

ــتم های اجتماعي:  ــس(۲۰۰۷) مطابقت دارد. مطابقت با سيس ــاره دارد كه با نتايج پژوهش ويلوك اش
ــت كه با مشروعيت هنجاری كه ساچمن در سال ۱۹۹۵ مطرح  مطابقت باارزش ها،قانون و فرهنگ اس

كرد هماهنگي تطابق دارد. 
ــاني و مديران منابع انساني اشاره دارد.  ــاغل در واحد منابع انس ويژگي های فردی به خصايص افراد ش

ويژگي های فردی تأكيد شده در اين پژوهش شامل توانايي نفوذ و شخصيت است.
فرآيندهای منابع انسـاني شامل ويژگي های نقشي واحد منابع انساني است.فرآيندهای منابع انساني 

ــتخدام،آموزش،انگيزش،ارزيابي  ــده؛ حفظ كاركنان،اس ــش مطابق با كدهای استخراج ش در اين پژوه
ــعه كاركنان و جبران خدمات مي باشد.اين يافته با نتايج پژوهش كنگي و قمری(۱۳۹۷)  عملكرد،توس

مطابقت دارد.
ــاني در  ــاختارهای منابع انس ــتگاه های منابع انساني،س ــامل يكپارچگي دس مؤلفه های سـاختاری ش

سازمان،شفافيت و داشتن معيارهای عملكردی مشخص است.
ــم اندازهای سازمان و شناخت  ــناخت صحيح از اهداف، خط مشي ها و چش مؤلفه های شـناختي به ش

صحيح كاركنان و نيازهای آنان اشاره دارد.
مؤلفه های ارتباطي وجود مكانيزم های ارتباطي خوب و ساخت شبكه ای از مدافعان برای واحد منابع 

ــاركت كاركنان در تصميم گيری ها را بيان مي كند اين يافته با نتايج پژوهش هيجن و لو  ــاني و مش انس
(۲۰۱۷ ) مطابقت دارد. 

ــال های اخير تحقيقاتي در زمينه مورد رابطه  ــد در س ــاره ش همان گونه كه در ابتدای پژوهش اش
ــت و با توجه به اهميت و ضرورت و پيامدهای مشروعيت برای  ــازمان انجام گرفته اس ــروعيت و س مش
سازمان اين موضوع موردتوجه محققان مديريت قرارگرفته است اما كمتر به مشروعيت مديريت منابع 
ــاني و اثرات آن بر موفقيت منابع انساني و مشروعيت سازماني پرداخته شده است. بيشتر مطالعات  انس
ــازماني را برای مطالعه مشروعيت در نظر گرفته اند و مدل جامعي  ــطوح س تنها يك زمينه يا يكي از س

ارائه مدل مشروعيت مديريت منابع انساني ( مطالعه موردی شركت ملي نفت ايران)
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ــروعيت مديريت منابع انساني وجود نداشته.اما در اين پژوهش همانطوركه مشاهده گرديد  جهت مش
ــود و هركدام از اين منابع فرآيندهای مخصوص به  ــط منابع مختلف اعطا ش ــروعيت مي تواند توس مش
). پارسونز۱(١٩٥۸) اظهار داشت كه براى مشروعيت بخشيدن به  خود را دارند
سازمان معيارهاى متفاوتى از ديدگاه ذينفعان مختلف وجود دارد و هر گروه ذينفع، مشروعيت را بر 
). ذينفعان شركت ملي  اساس نيازها و انتظارات و تقاضاى خود تعريف مي كنند
نفت ايران نيز بسيار است، بنابراين منافع هريك از آنها را مي بايست تعريف شودو بر اساس شرايط، به 
نيازهاى آنها پاسخ گفت داده شود تا مشروعيت مديريت منابع انساني آنحفظ و كسب گردد. همچنين 
ــيعي از موضوعات،زمينه ها و جنبه ها بررسي كرد (  ــروعيت را مي توان در طيف وس مش
Suchman, 2008). ما در اين پژوهش بر مشروعيت مديريت منابع انساني تمركز كرديم. همچنين با توجه 

ــروعيت را مي توان همخواني يك سازمان با قوانين اجتماعي،هنجارها و ارزش ها  به نتايج پژوهش مش
). مشروعيت مهم است چراكه مشروعيت موجب مي شود تا كاركنان  دانست 
ــازماني را به صورت داوطلبانه بپذيرند و اين امر موجب افزايش۱ تعهد سازماني آنها مي شود  فرهنگ س
ــت آوردن منابع لازم برای بقا و رشد مانند  ــروعيت شانس به دس ). همچنين مش
 .( ــرمايه، فناوری، گروه های مديريتي، كاركنان، مشتريان و شبكه ها را افزايش مي دهد  س
وجود مشروعيت موجب مي شود كه كاركنان به مديريت اعتماد كنند و به دليل اين اعتماد از تصميمات 
). مشروعيت مي تواند بر رفتار و ارتباطات اجتماعي در  ــازماني به خوبي پيروی كنند  س
).مشروعيت بر اعتماد تأثير مي گذارد. امنيت رواني و باور به مديريت  سازمان اثر بگذارد
ــردن را دنبال كنند  ــخت كار ك ــويق مي كند تا حرفه ای بودن و س ــم مي كند و كاركنان را تش  را فراه
 Greenwood et al., 2011). مشروعيت پايداری و قابليت درک فعاليت های سازماني را افزايش مي دهد

ــيار ارزشمند همچنين  ــروع را نه تنها به صورت بس ــازمان مش ). كاركنان، س
ــتر درک مي كنند. با توجه به موارد فوق به  ــيار پرمعني، قابل پيش بيني تر و باقابليت اعتماد بيش بس
ــاني در جهت تحقق اهداف سازماني و حفظ بقا  ــروعيت مديريت منابع انس ــد توجه به مش نظر مي رس

سازمان ضروری مي باشد.
ــاني و درنهايت  ــاني برای خودواحد منابع انس ــروعيت مديريت منابع انس با توجه به اهميت مش

سازمان، جهت بهبود مشروعيت مديريت منابع انساني موارد زير پيشنهاد مي گردد:
۱- توجه به ادراكات و نگرش های كاركنان و تلاش در جهت ساخت نگرش های مثبت نسبت به واحد 

منابع انساني
۲- شناسايي كليه منابع مشروعيت منابع انساني با توجه به زيرساخت ها و الزامات محيطي و سازماني

۳- تهيه و تدوين استراتژی كسب و حفظ مشروعيت مديريت منابع انساني به مثابه يكي از استراتژی های 

1. parsons
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افزايش قدرت مديريت منابع انساني
ــاني و  ــاني با توجه به پيامدهای متعدد آن برای واحد منابع انس ــروعيت منابع انس ۴-پايش نتايج مش

سازمان.
با توجه به اينكه اين مطالعه جديد است ولي بدون محدوديت نيست. تجزيه  و تحليل انجام شده 
به طور عمده مربوط به خبرگان دانشگاهي و مديران و كاركنان مديريت منابع انساني شركت ملي نفت 
ــتفاده شود، زيرا ممكن است برای صنايع  ــت، بنابراين در تعميم يافته ها بايستي بااحتياط اس ايران اس
ــگران، مشروعيت مديريت منابع  ــته باشد. همچنين پژوهش مختلف با زمينه های مختلف اعتبار نداش
ــت از روش های ديگر در كنار اين روش نيز  ــي كرده اند، بهتر اس ــاني تنها از طريق مصاحبه بررس انس
استفاده شود. علاوه بر اين، جنبه هايي درمكرد مشروعيت مديريت منابع انساني وجود دارد كه توسط 

اين پژوهش به آن ها پرداخته نشده است و مي تواند با پژوهش های بيشتر تحت پوشش قرار گيرد.

منابع
اسكو، وحيد، تاتاری، مايه گل و يزدی، مهدی (۱۳۹۴).حاكميت شركتي و مسئوليت اجتماعي شركت: 
ــازماني، دومين كنفرانس بين المللي اقتصاد، مديريت و  ــروعيت س ــازمان در مقابل مش كارايي س

فرهنگ ايراني اسلامي،اردبيل.
ــادل(۱۳۹۲). عوامل مؤثر بر نگهداری و ترک خدمت كاركنان  ــيد علي اكبر و صالح غفاری،ع افجه، س
ــال ۶،شماره  ــگاهي واحد تهران، فصلنامه راهبرد فرهنگ، س دانش محور موردمطالعه: جهاد دانش

۲۱،صص۷۹-۱۱۲.
ــروعيت  ــاني بر مش ــي تأثير اقدامات منابع انس تقدم كنگي، صفيه و قمری، محمدرضا(۱۳۹۷). بررس
ــلامي ايراني  ــا رويكرد الگوی اس ــازماني ب ــي تحول و نوآوری س ــس مل ــومين كنفران سازماني،س

پيشرفت،مشهد.
ــازمان مطالعه و تدوين كتب علوم  ــارات س ــازمان ها، تهران: انتش دده بيگي، مينا (۱۳۹۸). نمادها و س

انساني دانشگاه ها (سمت). 
ــتمي،حميدرضا و گوهر اميری، مجتبي (۱۳۹۴). ارتباط بين ذينفع مداری با مشروعيت سازماني  رس
وزارت ورزش و جوانان جمهوری اسلامي ايران. پژوهشنامه مديريت ورزشي و رفتار حركتي، دوره 

۱۱، شماره ۲۱،صص ۶۵-۷۴.
شيره پز آراني، علي اصغر، حسيني، ميرزا حسن، محمودی ميمند محمد و اميني، محمدتقي. (۱۳۹۷). 
ــي تفكر استراتژيك (استراتژی مشروعيت) با استفاده  ــايي مؤلفه های مؤثر بر كاركرد سياس شناس
از تكنيك ديمتل.  فصلنامه علمي مديريت سازمان های دولتي،سال ۶، شماره ۲۲، صص ۵۹-۷۸.

ــي، معصومه و كوچك زايي، مينا(۱۳۹۲). مطالعه جايگاه  ــور طيبي، بابك، حيدری، مجيد، چنان مرادپ

ارائه مدل مشروعيت مديريت منابع انساني ( مطالعه موردی شركت ملي نفت ايران)
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ــعه سرمايه انساني در  ــور، چالش ها و راهكارهای توس ــاني در صنعت نفت كش مديريت منابع انس
شركت ملي نفت ايران NIOC،كنفرانس بين المللي مديريت چالش ها و راهكارها،شيراز.

performance research. Human resource management journal   

. 

. 

complexity and organizational responses. Academy of Management annals  

. 

employee training: impact on organizational legitimacy and organizational performance. The 

International Journal of Human Resource Management, 

Baltic Journal of 

Management . 

resource practices: the case of a large retail organisation. Human Resource Management 

Journal, 

Organizations-I. Administrative science quarterly  

  Open Journal of Business and 

Management  

Journal of 

business ethics   

 British Accounting Review,

The psychology of legitimacy: Emerging perspectives 

on ideology, justice, and intergroup relations, 33. 
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