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Abstract 

The present study aimed to provide a model of retirement continuity with 

knowledge management in the National Iranian Oil Company, the type of 

research in terms of purpose, development and data type. Participants in the 

qualitative section, academic and executive experts were selected by non-

probability sampling method. Data collection tools were semi-structured in 

the qualitative part of the interview and questionnaire in the quantitative part 

and continued until the theoretical saturation stage. Data analysis method 

was used in the qualitative part of thematic analysis and in the quantitative 

part of structural equation modeling and confirmatory factor analysis. 

Findings showed that effective internal antecedents are structural areas, laws 

and regulations, think tanks, poor budget allocation and external antecedents, 

political, socio-cultural, economic-technological, international and 

organizational currents. Institutional requirements include legal and 

professional requirements and moderating factors, including: compliance 

with the capabilities and capacities of retiree service and culture building. 
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 دانش مدیریت رویکرد با بازنشستگان خدمت تداوم مدل

 ایران نفت ملی شرکت در

 
 4حسن رنگریز ـ 3نازنین پیله وری ـ 2صدیقه طوطیان اصفهانی ـ 1فرشید بابااکبری

 
 چکیده

 مدیریت رویکرد با بازنشستگان خدمت تداوم مدل ارائه هدف با حاضر، ژوهشپ

 نوع و ایتوسعه هدف، نظر از پژوهش نوع شد انجام ایران نفت ملی شرکت در دانش

 که ییو اجرا یخبرگان دانشگاه یفی،ک در بخش کنندگانمشارکتبود.  یختهآم هاداده

 در هاداده یگردآور یانتخاب شدند. ابزارها یقضاوت یاحتمالیرغ گیرینمونه روش با

مصاحبه روایی. بود پرسشنامه یو در بخش کمّ یافتهساختار یمهن ۀمصاحب کیفی بخش

 در هاداده یلشد. روش تحل ییدتأتوسط خبرگان  یزبازآزمون و پرسشنامه ن یقاز طر ها

و  یمعادلات ساختار سازیمدل نیز یکمّ بخش در و مضمون تحلیل کیفی بخش

 اثرگذار، یسازماندرون پیشایندهای داد نشان هایافتهاستفاده شد.  ییدیتأ یعامل یلتحل

 بودجه بهینۀ تخصیص ضعف تفکر، هایکانون مقررات، و قوانین ساختاری، هایحوزه

 و فناوری اقتصادی، فرهنگی، سیاسی، هاییانجر ،یسازمانبرون پیشایندهای و

: شامل گرتعدیل عوامل و ایحرفه و قانونی الزامات نهادی، الزامات. است المللیینب

 .است یسازفرهنگ و بازنشستگان خدمت تداوم هایظرفیت و هاقابلیت انطباق

 .انریا فتن یلم رکتش انش،د تیریدم ازنشستگان،ب دمتخ داومت :یدیلک انگواژ

                                                           
 ،قاتیتحق و علوم واحد اقتصاد، و تیریمد ۀدانشکد ،یدولت تیریمد گروه ،یدولت تیریمد یدکتر یدانشجو. 1

 babaakbari.farshid@gmail.com. رانیا تهران، ،یاسلام آزاد دانشگاه
 و علوم دانشگاه مدعو استاد و غرب تهران واحد اقتصاد، و تیریمد ۀدانشکد ،یدولت تیریمد گروه اریدانش. 2

 tootian_ir@yahoo.com(. مسئول ۀسندینو) رانیا تهران،  ،یاسلام آزاد دانشگاه قات،یتحق
. رانیا ،، تهرانیاسلام آزاد دانشگاه واحد تهران غرب، ،صنعتی تیریمد ۀدانشکد ،یصنعت تیریمد گروه اریدانش. 3

nazanin.pilevari@iausr.ac.ir 
 .رانیا تهران، ،یخوارزم دانشگاه ت،یریمد ۀدانشکد کار، و کسب و یانسان منابع تیریمد یآموزش گروه اریدانش. 4

rangriz@khu.ac.ir 

 مقاله علمی ـ پژوهشی
 

 1401/ 08/05تاریخ پذیرش   17/03/1401تاریخ دریافت 

  سال چهاردهم  54شماره  1401 پاییز   138تا  121صفحات   [
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  چهاردهمسال  54شماره  1401پاییز 

 مقدمه

های امروز ایجاد کرده و باعث بروز محور، نیازهای جدیدی در سازمانظهور اقتصاد دانش

.)معینیان و های مدیریت منابع انسانی شده استتغییرات در اهداف سازمانی و شیوه

یک سازمان  سرمایۀ نیترمهم عنوانبهامروزه نیروی انسانی را باید  (1400همکاران، 

 نیترمهمدانست که نقش کلیدی و مهمی در دستیابی سازمان به اهدافش دارد و 

 ان منابع انسانی، نگهداشت و توسعۀ نیروی متخصص سازمانی است.مدیر دغدغۀ

(Catrwright, 2007) های کارکنان دانشی، کلید برتری و موفقیت ها و تواناییمهارت

تغییرات جمعیتی و تسریع پیری  (Ratna et al., 2021) .استهای عصر دانش سازمان

 باتجربهجمعیت نیز نگرانی بسیاری از کشورها را در رابطه با در دسترس بودن کارکنان 

 .ها را افزایش داده استهای اساسی کار در سازمانبرای انجام وظایف و مسئولیت

(Perera & Weerakkody, 2018; Wilson et al., 2020) باید  وکارهاکسب رونیازا

 بلندمدتدر  هاآنرا داشته و با تداوم خدمت  باتجربهتوانایی شناخت افراد متخصص و 

ها اغلب به دنبال سازمان (Mckali & Wilfild, 2006) .نمایند ینیبشیپراهبردهایی را 

راهکارهای ابتکاری و خلاقانه جهت کاهش ترک خدمت زودهنگام توسط کارکنان 

با موفقیت محدودی همراه ها که اغلب موارد این برنامه باشندمی باتجربهمتخصص و 

توانند منابع انسانی که می ( یکی از نیروهای مهم در حوزۀLouid, 2006) بوده است.

 در شرفنیروهای بازنشسته یا  ،ها داشته باشندعملکرد سازمان نقش مهمی در آیندۀ

توان در برخی موارد مدیران بازنشسته کسانی هستند که نمی .باشندبازنشستگی می

بنابراین عدم تداوم خدمت و خروج این نیروها که ؛ برایشان جانشین پیدا کرد یراحتبه

. آیدمی حساببهها یک سازمان مشکل شمارۀ هستنداغلب دارای تجربه و تخصص 

های مختلف در مشاغل و جایگاه باتجربهوجود این منابع انسانی کارآمد، متخصص و 

ها به اهداف از پیش تعیین شده است؛ سازمان دنیدررسنیازمند اتخاذ نقش راهبردی 

ل قاببنابراین خروج این نیروها از سطوح گوناگون سازمانی به دلیل بازنشستگی، امری 

م امروزه موضوع نگهداشت و ضرورت تداو کهیطوربه استمنابع انسانی  در حوزۀ تأمل

 .کنندیمریزی نیروها را مهم و اساسی قلمداد کرده، برای آن برنامه گونهنیاخدمت 

های عصر حاضر افزایش سن کارکنان متخصص و از ویژگی (1388)اسکندری و عابدی، 

پیر شدن و کوچک شدن نیروی کار  رونیازا استکم شدن تعداد این نیروها  جهیدرنت

در اقتصادهای پیشرفته محسوب  ژهیوبهها دولتها و یک چالش بزرگ برای سازمان

ای از کارکنان و طی چند سال آینده بخش عمده بنابراین؛ (Pollack, 2012)شود می
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  همچهاردسال  54شماره  1401پاییز 

بازنشسته خواهند شد و بیم آن وجود دارد که این روند منجر به از  باتجربهمدیران 

این  چراکهها شود؛ ها و دولتاز دانش و خبرگی سازمان ایدست دادن قسمت عمده

برند و ساله را با خود از سازمان بیرون می 30افراد تمامی دانش، مهارت و تجربه 

بایست زمان و هزینه بسیار ها علاوه براین که مییابی به این دانشها برای دستسازمان

؛ زیادی را متحمل شوند و ممکن است دچار بحران و چالش دانشی فراوانی شوند

در جهت حفظ دانش سازمانی به یک نیاز فوری  هاآنوضوع تداوم خدمت بنابراین م

ها آنچه برای سازمان چراکه (Burmeister et al., 2018) است. شدهلیتبدها برای دولت

اهمیت دارد، تلاش برای به چنگ آوردن دانشی است که برتری رقابتی، قدرت، خلاقیت، 

 و بر غنای دانش سازمانی بیافزاید.تقویت کند  هاآننوآوری و یادگیری سازمانی را در 

تداوم خدمت  در خصوص های متعددیپژوهش از سویی دیگر (1394)ضیایی و توکلی، 

کارکنان، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، جابجایی و ترک خدمت کارکنان انجام 

نحوه و چگونگی  ژهیوبهبازنشستگان  ها در حوزۀلیکن مطالعات و پژوهش ؛گرفته است

زیرا ماهیت و ؛ استفاده از نظرات و تجربیات بازنشستگان اندک و ساختار نیافته است

 یخوببهها ها و دولتفرایند تداوم خدمت و نگهداری دانش ایشان هنوز از سوی سازمان

های پیش روی یکی از چالش رونیازا (Burmeister et al., 2018) .درک نشده است

هایی است تا از خدمات بازنشستگان به بهترین نحوه استفاده سازی راههمها فرآدولت

باید با ارائه راهکارهایی در جهت حفظ و تداوم  سوکیها از دولت گریدعبارتبه ؛کند

اقدام به حفظ دانش و انتقال آن دیگر خدمت کارکنان متخصص اقدام نمایند و از سوی 

های آن هزینه ها بابتیکی از مواردی که دولت. ی نماینددر جهت تقویت حافظه سازمان

ناشی  ؛ کهاست 1هاهای نادانستنیهزینه ،نمایندت میزیادی اعم از زمانی و مالی پرداخ

( نظام اداری Hanushek, 2012) .استیت کارآمد منابع دانشی استراتژیک دم مدیراز ع

 یهارساختیزکه در انجام امور دارد یکی از  یمؤثردر ایران با توجه به نقش گسترده و 

در  یریناپذجبران یهابیآستوجهی به آن موجب شود که بیمهم توسعه محسوب می

عاملی  عنوانبهمیان نقش و جایگاه تجربه این در  .شودمسیر تحقق اهداف کشور می

راه اصلاح نظام  قشۀن .استمهم و حیاتی  یافتگیتوسعهجهت عبور از مراحل  لیبدیب

سندی معتبر و  ،استهای ابلاغی مقام معظم رهبری اداری کشور که مبتنی بر سیاست

نسانی در راستای ور از نیروی ااز تجربیات و استفاده بهره یریکارگبه ۀنیدرزم اتکاقابل

این سند موضوع تداوم خدمت و ارتقاء منابع  2در بند  .استکشور  تحقق اهداف توسعۀ

                                                           
1. The cost of ignorance 
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  چهاردهمسال  54شماره  1401پاییز 

شستگان مورد گیری از نظرات و تجارب مفید بازنآن موضوع بهره 8در بند  وانسانی 

ابلاغی از سوی مقام  ،های کلی جمعیتهمچنین در سیاستتوجه قرار گرفته است. 

مندی از لازم برای بهره یسازوکارهابینی این سند به پیش 7و در بند  معظم رهبری

شک است. بی شدههای مناسب اشاره هعرصهای سالمندان در تجارب و توانمندی

بازنشستگان باتجربه و متخصص در کشورمان قانون منع  یریکارگبهمعضل در  نیترمهم

توسط مجلس شورای اسلامی است.  1395سال بازنشستگان مصوب  یریکارگبه

از متخصصین و نخبگان  یاگستردهطیف بازنشستگی  منجر بهاین قانون  یریکارگبه

بنگاه اقتصادی  نیتربزرگ عنوانبهدر این میان شرکت ملی نفت ایران  .شودیمجامعه 

رکنان در شرف توجه ویژه به کانیازمند  هاتخصصکشور و همچنین طیف گسترده 

نوین از  یهایفناوردر محیط پرتلاطم صنعت نفت ظهور  .استبازنشستگی و بازنشسته 

رقابت برای جذب و نگهداری نیروی انسانی  فراگیر در عرصۀ یهایدگرگونو  سو کی

 یهاسازماناز سوی دیگر، مدیران منابع انسانی را مجبور نموده برای رقابت با  ازیموردن

لذا اهمیت  (؛1401، دست به اقداماتی زنند)اسدی و همکاران، دیگر و حفظ کارکنان

 یسازنهینهادکه اساس  این اصل بره یتکبا  بازنشستگانارائه مدل تداوم خدمت 

 ازجملههای اجرایی پروری در دستگاهفرایندهای مدیریت دانش و نیز نظام جانشین

عوامل تأثیرگذار بر تربیت و پرورش مدیران متخصص و نیز انتقال تجارب ارزشمند افراد 

توان نتیجه گرفت که در حال حاضر خلأ چنین مدلی در کشور بدون جایگزین است؛ می

است که بتوان ضمن تداوم خدمت و  مدلی ن تحقیق به دنبال ارائۀشود؛ ایاحساس می

مستندسازی و  ،های انتقال دانش ضمنیدانشی، زمینهبازنشستگان مندی از تجارب بهره

اصلی پژوهش عبارت است  سؤالبنابراین ؛ شودهم تسهیم آن در بین سایر کارکنان فرا

نفت  یدانش در شرکت مل یریتمد یکردتداوم خدمت بازنشستگان با رو مدلکه ایناز 

 چگونه است؟ یرانا

پیشینه در قالب بر نگهداشت کارکنان  مؤثر یهامؤلفهبه تعدادی از در ادامه  

 .شودیمپرداخته  2و  1ول ادر جدارجی خو تحقیق داخلی 
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  همچهاردسال  54شماره  1401پاییز 

 

 داخلی یهاقیتحق پیشینۀ .1جدول 

پژوهشگر نام  ردیف

 و سال

 تحقیق یهاافتهیو  نتایج روش مطالعه عنوان

1 

معینیاااااااان و 

 (1400همکاران)

 و حفظ الگوی طراحی

 کارکناااان نگهاااداری

 هاای شرکت در دانشی

 تولیدی بنیاندانش

 حقاو  و  کارکنان در نگهداشت یکمّ 

 اعتماااد و یماایتفکاار ت، مزایااا

 هاای گاروه  و افراد میان متقابل

در  مشااااااارکت سااااااازمانی،

 ساازمانی فرهناگ  ،یریگمیتصم

توساعۀ   و شاغل  منزلت ،مشو 

 تأثیر کاریهایگروهدر ارتباطات

 دارند.

2 

و ساااااابک رو  

 همکاااااااااران

(1400) 

 ریسااااک شناسااااایی

 اعضاااای نگهداشااات

 یعلمئتیه

ریساااک ادراکااای، شاااغلی و    کیفی

ریسااک  عنااوانبااهماادیریتی 

 .اندشدهیمعرفنگهداشت 

3 

 بیات و همکاران

(1400) 

تبیین مادل   طراحی و

ماندگاری منابع انسانی 

 فعال مبتنی بر عادالت 

در شرکت توزیاع بار    

 استان البرز

کیفی و 

 یکمّ

 یانساان  یروین یعوامل ماندگار

 ،یاز: عواماال فاارد اناادعبااارت

عواماال  ،یسااازماندرون عواماال

 ،یطا یعوامال مح  ،یسازمانبرون

 .احساس تعهد و احساس عدالت

قاااش ن زیااان یطااایعامااال مح

 .کندیم فایا گرانهلیتعد

4 

ساااااارفرازی و 

 (1399همکاران)

 یهااامؤلفااه ییشناسااا

اسااتعداد بااا  تیریمااد

 یباار ماناادگار  دیااتأک

با استفاده  یمنابع دانش

 بیاز روش فراترک

کیفی و 

 یکمّ

 یماؤثر بار مانادگار    یهاا مؤلفه

شااامل عواماال   یمنااابع دانشاا 

 ،ی، عواماال شااغلیسااازمانبارون 

 یو عوامل ساازمان  یعوامل فرد

 .هستند
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  چهاردهمسال  54شماره  1401پاییز 

 خارجی هایتحقیق پیشینۀ .2 جدول

 ردیف
 و گرپژوهش نام

 سال
 تحقیق هاییافته و نتایج روش مطالعه عنوان

1 
 همکاران و 1هوانگ
(2021) 

 تعمیق ،ازحدبیش کار
 ترک به تمایل و شغل
 کارکنان بین در شغل

 چینی دانشی

 یکمّ

 کار بین مثبت همبستگی و رگرسیون
 شغل ترک به تمایل و ازحدبیش

 اثر. شد تأیید دانشی کارکنان
 کاهش باعث ازحدبیش کار ایواسطه
 و شده دانشی کارکنان شغلی عملکرد
 و شغل ترک به تمایل درنتیجه
 .دهدمی افزایش را هاآن در سازمان

2 
 همکاران و 2لبراگو

(2020) 

 شغل؟ ترک یا یادگیری
 محیطی و فردی عوامل
 شغلی رضایت با مرتبط
 شغل ترک قصد و

 یکمّ

 یا شرایط با لزوماً شغل ترک قصد
 زیرا نیست، همراه منفی ادراکات
 شدن عجین و شایستگی الایب سطوح

 ارتباط شغل ترک قصد با کار در
 ماهیت همچنین نتایج. دارد مثبت
 دانشیکارکنان شغل ترک قصد مبهم
 .کندمی برجسته را

3 
 و 3یوگرال
 (2020)همکاران

 کنندۀنتعیی عوامل

 متخصصان شغلترک
 وسازساخت بخش

: ساختمان
 وتحلیلتجزیه

 میانجیگری

 یکمّ

 قصدبه خودپنداره در فردی تفاوت
 به غیرمستقیم طوربه شغل ترک

 سازمانی اعتبارازکارکناندرکدلیل
 حدی تا سازمانیهویت. است مرتبط

 ترکقصد و خودانگیختگی بین ارتباط
 .دارد میانجی نقش شغل

4 
 همکاران و موزس
(2020) 

 جذب باعث عواملی چه
 در انسانی منابع حفظ و

 اجتماعی هایبنگاه
 ؟شودمی

 یکمّ

 و جذب راستای در اقدام هرگونه
 مستلزم انسانی منابع نگهداشت

 هایشیوه و اقدامات کارگیریبه
 است جامعه و بازار بر مبتنی

5 
 آرآیس و سالیوان
(2019) 

 از پاس  اشاتغال  قابلیت
 و مااارور: بازنشساااتگی
 بااااارای چاااااارچوبی

 آینده هایپژوهش

 از پس اشتغال بر اثرگذار عوامل یکمّ
 پنج در توجه با را بازنشستگی

 شغلی، انگیزه: است کرده بندیدسته
 اجتماعی، سرمایه انسانی، سرمایه
 .شخصیت و هویت

 

  

                                                           
1 .Huang 
2. Labrague 
3. Uğural 
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  127/  ایران نفت ملی شرکت در دانش مدیریت رویکرد با بازنشستگان خدمت تداوم مدل

 

  همچهاردسال  54شماره  1401پاییز 

 شناسیروش

 منظوربهپژوهشگر  .استکمی( )کیفی ا آمیخته روش از نوع  ازنظرپژوهش حاضر 

پانل  نمود.عمل  یافتهساختار بۀحمصا صورتبه اول به اطلاعات در مرحلۀ دسترسی

 :باشندیمذیل خبرگان شامل مدیران و خبرگان دانشگاهی 

 منصوب ایران نفت ملی شرکت ارشد مدیر یا معاون عنوانبه باریک حداقل 

 .اندشده

 بودند تدریس سابقۀ سال 4 از بیش دارای که هادانشگاه علمیهیئت اعضاء. 

 اساس این بر .داشتند خدمت سابقۀ سال 10 حداقل که یمشاوران و مدیران 

 .شد انتخاب نظری اشباع اساسبر ،خبره عنوانبه نفر 16 تعداد

 مدنظرآماری  جامعۀ عنوانبهمدیران شرکت ملی نفت نفر از  155تعداد دوم  در مرحلۀ 

 .شد تعیین نفر 110به تعداد  رمول کوکرانبا استفاده از فنمونه ند و حجم قرار گرفت

 در میان پرسشنامه بیشتر درصد 25 میزان به پرسشنامه، احتمالی ریزش جبران برای

مورد تحلیل قرار  هاپرسشنامه 86 درنهایتو  شد ساده پخش تصادفی روش به مدیران

، از نسبت روایی محتوایی لاوشه در بخش کیفیپایایی و روایی  تأیید باهدف گرفت.

 شد. استفاده هولستی اطمینان قابلت روش از پایایی، سنجیدن برایو  شداستفاده 

 هاافتهی

 کاادهایو  گرفات صاورت شدهطراحیپروتکل  اساس بر مصاااحبه 16تعداد 

از کدهای احصا شده و  اینمونه 3در جدول  .ندشااد بناادیدسااته شدهاستخراج

 نشان داده شده است. هاآنفراوانی 

پژوهش  سؤال اول مصاحبۀ کدهای اولیۀ گرفته، صورت بندیدسته اساس بر

 ناکارآمد، و عمودی سازمانی ساختارهای اداری، هوشمندسازی در ضعف از: اندعبارت

 اداری فساد وجود مجدد، دهیسازمان به نیاز ،شفاف غیر و طولانی یندهایفرا و هاروش

 نسبتاً تمرکز سازمانی، عدالت کمبود ضعیف، سازمانیفرهنگ آن، با جدی مقابله عدم و

 به دولتی مدیریت اهتمام ضعف ،دانش مدیریت غیررسمی، هایگروه زیاد قدرت زیاد،

 و پاداش نظام عملکرد، مدیریت مالی، و انسانی منابع پایین وریبهره وری،بهره موضوع

 پاسخگویی انسانی، مدیریت منابع پروری،جانشین توانمندسازی، خدمات، جبران

 اختیار، تفویض ضعف ای،حرفه و اخلاقی اصول رعایت ضعف ضعیف، اجتماعی

  مقررات وجود و قوانین تنقیح ضعف بالادستی، قوانین و اسناد ،عقلایی غیر گیریتصمیم
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  چهاردهمسال  54شماره  1401پاییز 

 هاآنای از کدهای احصا شده و فراوانی . نمونه3جدول 

 یفراوان کد فیرد
 مصاحبه شماره

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1 

 سطوح ادیز تعداد

 شودیم باعث یسازمان

 به تجارب ثبت ندیفرآ

 نشود اجرا یخوب

2 *       *                       

2 
 مستند و بودن یطولان

 ندهایفرآ نبودن
2 *                             * 

                     *         * 2 نامناسبیسازمانساختار 3

4 

 دیمف کار ساعات

 کارا بازنشسته کارکنان

 است نییپا

1 *                               

                         *   * * 3 یسازمان هویت به توجه 5

... 

 و حقو  بودن نییپا

 کارکنان یایمزا

 استفاده مورد بازنشسته

2         *       *               

44 

 امور به توجه ضعف

 اقشار یرفاه و یاقتصاد

 جمله از ریپذبیآس

 بازنشستگان

2           *         *           

 

 حقو  و بیان آزادی کمبود :شاملدوم مصاحبه پژوهش  سؤال کدهای اولیۀ .زائد

 هایپست برای افراد ایسلیقه و سیاسی گزینش بازنشستگان، ضعیف مشارکت ،هارسانه

 ترجیح اجتماعی، سرمایه کاهش شهروندی، حقو  رعایت بد، ضعف حکمرانی سیاسی،

 کیفیت عمل، جایبه گوییسخن و فردی گیریتصمیم فرهنگ موجود، وضع دادن

المللی، بین هایتحریم ،شدنجهانیاقتصادی،  رکود کم، اشتغال و پایین، بیکاری زندگی

همچنین  پایین. وریبهره شدید، تمرکز نظارتی، نهادهای ناکارآمدی اداری، فساد وجود

های تفکر دانشگاهی، کانون از: اندعبارتسوم مصاحبه پژوهش  سؤال کدهای اولیۀ

ها، ضعف نظام نفوذ، مطبوعات و رسانههای ذیدولتی و حکومتی، گروههای تفکر کانون

چهارم  سؤال کدهای اولیۀ .کمبود انگیزه ریزی، ضعف تخصیص اعتبار بهنگام وبودجه

 ۀتمرکززدایی، مهندسی نقش و ساختار دولت، توسع: شاملمصاحبه پژوهش 
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  همچهاردسال  54شماره  1401پاییز 

توان کارشناسی، هوشمندسازی اداری، مدیریت سرمایه انسانی، تقویت مدیریت و 

، سازمانیفرهنگ وری، توسعۀارزیابی، افزایش بهره سلامت اداری و تکریم، نظارت و

 پنجم مصاحبۀ سؤال کدهای اولیۀ درنهایت و تداوم خدمت بازنشستگانالزامات تحول 

ریزی جامع و انداز مشخص و برنامهتعیین چشم: به این شرح تعیین شدپژوهش 

تمرکز بر ، جامع منابع انسانی، اصلاح ساختار تشکیلاتی دولتریزی هدفمند، برنامه

 تداوم هایستاده بر ، تمرکزبازنشستگان خدمت تداوم نظام اثربخشی افزایش ،هاداده

عدم وجود فساد، ، گیری، شفافیت در اطلاعات و تصمیمپاسخگویی، بازنشستگان خدمت

اصل ضابطه و ، نگریآینده ،، انتقال و مدیریت دانشسالاریشایسته، گراییقانون

 .گرهدایتو تداوم خدمت بازنشستگان  نوآوری ،گراییاخلا  ،گراییقانون

بر تداوم  مؤثر هایمقولهدر ادامه به برخی از  هامقولهبا توجه به کثرت مفاهیم و  

 .شودمیاشاره  4در جدول  آمدهدستبهخدمت بازنشستگان و مفاهیم 

 کدگذاری محوری. 4 جدول

 مفاهیم هامقوله

 و عمودی سازمانی ساختارهای اداری، هوشمندسازی در ضعف یدهسازمان و ساختاری حوزۀ

 به نیاز ،شفاف یرغ و طولانی کاری فرایندهای وها روش ناکارآمد،

 خدمات، جبران و پاداش نظام عملکرد، مدیریت مجدد، یدهسازمان

 انسانی منابع مدیریت پروری، جانشین توانمندسازی،

 ای،حرفه و اخلاقی اصول رعایت ضعف ضعیف، اجتماعی پاسخگویی یریتیمد حوزۀ

 ییعقلا یرغ گیریتصمیم اختیار، تفویض ضعف

 زائد مقررات وجود و قوانین تنقیح ضعف بالادستی، قوانین و اسناد و مقررات ینقوان حوزۀ

 و سیاسی گزینش بازنشستگان، ضعیف مشارکت بیان، آزادی کمبود سیاسی هایجریان

 بد حکمرانی سیاسی، هایپست برای افراد ایسلیقه

. . . . . . 

 بازنشستگان خدمت تداوم

 شفاف و پاسخگو

 دانش مدیریت و انتقال سالاری،یستهشا پاسخگویی،

 بازنشستگان خدمت تداوم

 گرااخلا  و مندضابطه مدار،قانون

 گراییاخلا  گرایی،قانون و ضابطه اصل

 بازنشستگان خدمت تداوم

 نواندیش و گراتوسعه

 گرهدایتتداوم خدمت بازنشستگان  نوآوری،

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

05
 ]

 

                            10 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-1430-en.html


 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  130

  چهاردهمسال  54شماره  1401پاییز 

و ارتباط هرکدام با  بندیدسته ،احصاء شده و مفاهیم هامقوله 5در جدول 

، الزامات نهادی، عوامل تعدیل گر سازمانیبرون، پیشایندهای سازمانیدرونپیشایندهای 

 و پیامدهای مدل مشخص شده است.

 . کدگذاری انتخابی5جدول 

 هامقوله پژوهش ابعاد

 سازمانیدرونپیشایند 

، حوزۀ سرمایه وریبهره ، حوزۀدهیسازمانساختاری و  حوزۀ

تفکر،  هایکانونقوانین و مقررات،  انسانی، حوزۀ مدیریتی، حوزۀ

بودجه، کمبود انگیزه و  ف تخصیص بهینۀاجتماعی، ضع هایشبکه

 تعهد مستمر مدیران و کارگران

 سازمانیبرونپیشایند 

های جریان ،های اجتماعی و فرهنگیجریان، های سیاسیجریان

های سازمانی و جریان ،المللیهای بینجریان ،اقتصادی و فناوری

 اداری

 ایحرفهالزامات  ،الزامات هنجاری ،الزامات قانونی الزامات نهادی

 عوامل تعدیل گر

های تداوم خدمت ها و توانمندیها، ظرفیتانطبا  قابلیت

در تداوم  سازی برای ایجاد تحول و اصلاحفرهنگ ،بازنشستگان

 خدمت بازنشستگان

 پیامدها

تداوم خدمت  ،مند و جامعنظامتداوم خدمت بازنشستگان 

تداوم خدمت بازنشستگان  ،افزاارزش و وربهره ،کارابازنشستگان 

 تداوم خدمت بازنشستگان ،مدارکیفیت و گرانتیجه اثربخش،

 و فساد از عاری سالم، بازنشستگان خدمت تداوم ،شفاف و پاسخگو

 خدمت تداوم ،بر دانش مبتنی بازنشستگان خدمت تداوم ،تبعیض

-قانون بازنشستگان خدمت تداوم ،هدفمند نگر وبازنشستگان آینده

گرا و توسعه بازنشستگان خدمت تداوم ،گرااخلا  و مندضابطه مدار،

 مدیر و راهبر بازنشستگان خدمت تداوم ،نواندیش

 

 و استفاده از مدیران و کارشناسان ،از گروه کانونیمدل تعیین روایی  منظوربه 

بار عاملی شد.  برداریبهره گویه 31از ، سازمانیدرونگیری پیشایند ندازهدر اهمچنین 

کمتر از که آن دلیل به پروریجانشینو  هارسانهونفوذ، مطبوعاتهای ذیگروه هاییهگو

  .دهدمیرا نشان  مؤلفههر نتایج  1شکل  .از مدل حذف گردیدبودند  4/0
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  131/  ایران نفت ملی شرکت در دانش مدیریت رویکرد با بازنشستگان خدمت تداوم مدل

 

  همچهاردسال  54شماره  1401پاییز 

 سازمانیدرونپیشایند  هایمؤلفه. 1شکل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

93% 

 پیشایند

 درون

 سازمانی

98% 

61% 

85% 

 اداری هوشمندسازی در ضعف

 و ساختاری حوزۀ

 سازماندهی

 های غیررسمیقدرت زیاد گروه

 عمودی سازمانی ساختارهای

ها و فرایندهای کاری طولانی و روش

 غیرشفاف
 مجددنیاز به سازماندهی 

 مقابله جدی با آن ضعفوجود فساد اداری و 

 وری پایین منابع انسانی و مالیبهره

 

 ضعف اهتمام مدیریت دولتی به 
 وریموضوع بهره

 

 دانش مدیریت

 تمرکز نسبتاً زیاد

 سازمانیعدالت  کمبود

ایجاد فضای رقابتی در ارائه خدمات  ضعف

 عمومی

 فرهنگ سازمانی ضعیف

 عملکرد مدیریت

 توانمندسازی

 خدمات جبران و پاداش نظام

 انسانی منابع مدیریت

 اختیار تفویض ضعف

 ضعیف اجتماعی پاسخگویی

 ایرعایت اصول اخلاقی و حرفه ضعف

 غیرعقلایی گیریتصمیم

 بالادستی قوانین و اسناد

 زائد مقررات و قوانین تنقیح ضعف

 حوزۀ

 وریبهره 

 سرمایه حوزۀ

 انسانی

 حوزۀ

 مدیریتی

 حوزۀ

 و قوانین

 مقررات

92% 

76% 

69% 

78% 

66% 

62% 

84% 

85% 

62% 

63% 

99% 

69% 

76% 

77% 

70% 

63% 

59% 

64% 

88% 

57% 

70% 

88% 

58% 

67% 
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گویه استفاده شده است. نتایج  17، از سازمانیبرون ندیشایپگیری برای اندازه

)کمبود آزادی بیان در سازمان( از  دهد بار عاملی گویهنشان می تأییدیعاملی  تحلیل

است، لذا از مدل حذف  4/0)رکود اقتصادی( کمتر از  های سیاسی و گویهمقوله جریان

 (2)شکل  شدند.

گویه استفاده شده است. نتایج تحلیل  5گیری الزامات نهادی، از برای اندازه

های هستند لذا شاخص 4/0ها بالاتر از گویه داد بارهای عاملی همۀنشان  تأییدیعاملی 

یا رد مدل  تأییدگیری در خصوص های خوبی هستند. برای تصمیمسنجه موردنظر

شان نهای برازش مدل استفاده شده است. نتایج گیری الزامات نهادی از شاخصاندازه

 3شکل گر مطرح شوند. عوامل مداخله متغیرتوانند در غالب می شدهمطرحگویه  5 داد

 دهد.را نشان می نهادیالزامات های مؤلفهنتایج 

است. نتایج تحلیل  شدهاستفاده گویه  9از گر عدیلهای تمؤلفهگیری برای اندازه

هستند و از مدل حذف  4/0ها بالاتر از بارهای عاملی همه گویهداد نشان  تأییدیعاملی 

 های خوبی هستند.سنجه موردنظرهای اند، لذا شاخصنشده

 دهد.های تعدیل گر را نشان میمؤلفه 4شکل 

 

 
  

 

 

 

 

 

 

 تفکر هایکانون

 پیشایند

 درون

 سازمانی

 

 دانشگاهی تفکر هایکانون

 بهنگام اعتبار تخصیص ضعف

 ریزیبودجه نظام ضعف

 حکومتی و دولتی تفکر هایکانون

 انگیزه کمبود

  تخصیص ضعف

 بودجه بهینه

 و انگیزه کمبود

 مستمر تعهد

82% 

79% 

55% 
70% 

82% 

69% 

54% 

81% 
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 سازمانیبرونپیشایندهای  هایمؤلفه. 2شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

67% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بیکاری و اشتغال کم
  هایجریان

 و اقتصادی

 فناوری

51% 

87% 

 وجود فساد اداری

 وری پایینبهره

 

 ناکارآمدی نهادهای نظارتی

 تمرکز شدید

 هایجریان
 و سازمانی
 اداری

81% 

59% 

50% 

45% 

59% 

 جهانی شدن

 المللیهای بینتحریم
  هایجریان

 المللیبین

87% 

71% 

83% 

81% 

 اجتماعی کاهش سرمایۀ

 گوییگیری فردی و سخنفرهنگ تصمیم

 به جای عمل 

 ترجیح دادن وضع موجود

 کیفیت زندگی پایین

 ضعف رعایت حقو  بازنشستگان

  هایجریان

 و اجتماعی

 فرهنگی

57% 

75% 

62% 

73% 

74% 

87% 

 مشارکت ضعیف بازنشستگان
  هایجریان

 سیاسی

 پیشایند

 برون

 سازمانی

 ای افرادینش سیاسی و سلیقهگز

 حکمرانی بد

89% 

75% 

84% 
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 الزامات نهادی هایمؤلفه. 3شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (تأییدیگر )تحلیل عاملی گیری عوامل مداخلهمدل اندازه -8-4نمودار 

 تعدیل گر هایمؤلفه. 4شکل 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الزامات

 قانونی

 الزامات

 نهادی

 دانشگاهی تفکر هایکانون

 بهنگام اعتبار تخصیص ضعف

 ریزیبودجه نظام ضعف

 حکومتی و دولتی تفکر هایکانون

 انگیزه کمبود

 الزامات

 هنجاری

 الزامات

 ایحرفه

82% 

79% 

55% 

70% 

82% 

69% 

54% 

81% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انطباق

 عوامل

 گرتعدیل

  و نقش یمهندس ،ییتمرکززدا
 ساختار

 مدیریت سرمایه انسانی

 وریافزایش بهره

 هوشمندسازی اداری توسعۀ

 نظارت و ارزیابی

 رجوعارباب سلامت اداری و تکریم

 سازیفرهنگ

55% 

70% 

82% 

69% 

54% 

82% 
 تقویت مدیریت و توان کارشناسی

 فرهنگ سازمانی توسعۀ

 الزامات تحول نظام اداری

82% 

69% 

89% 
81% 

81% 
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دانش  یریتمد یکردتداوم خدمت بازنشستگان با روگیری پیامدهای برای اندازه

پیامد تداوم  هایمؤلفه 5شکل استفاده شد  گویه 17، از یراننفت ا یدر شرکت مل

 .دهدمیخدمت بازنشستگان را نشان 

 پیامد تداوم خدمت بازنشستگان هایؤلفهم. 5شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هدفمند و نگرآینده نگریآینده

53% 

45% 

 گراییاصل ضابطه و قانون

 گراییاخلا 
 اخلاقگرا و مدارقانون

62% 

63% 

78% 

ریزی جامع  انداز و برنامهچشم
 و هدفمند

 جامع و مندنظام

 

 پیامدها

 ریزی جامع منابع انسانیبرنامه

 اصلاح ساختار تشکیلاتی

53% 

62% 

79% 

43% 

 %49 هاتمرکز بر داده

47% 

 وربهره و کارا

 گراییقانون  

 عدم وجود فساد

61% 
57% 

66% 

 از عاری سالم،

 تبعیض و فساد

 سالاریشایسته

 %65 انتقال و مدیریت دانش

71% 

41% 

  مبتنی و سالارشایسته

 دانش بر

 هاتمرکز بر ستاده

 %47 افزایش اثربخشی

52% 

  و گرانتیجه اثربخش،

 مدارکیفیت

53% 

شفافیت در اطلاعات و  

 گیریتصمیم

 %64 پاسخگویی

49% 

 پاسخگو
 و شفاف 

74% 

 %47 نواندیش و گراتوسعه نوآوری

45% 

 %68 گرهدایت اداری نظام
 راهبر و مدیر

59%  [
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 بررا  مدیریت دانشمدل نهایی تداوم خدمت بازنشستگان با رویکرد  6شکل 

 .دهدمیرا نشان  هامؤلفهنتایج معادلات ساختاری و ضریب مسیر هر یک از  اساس

 . مدل نهایی تداوم خدمت بازنشستگان با رویکرد مدیریت دانش6شکل 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سازمانی درون پیشایندهای

 و ساختاری حوزۀ

 سازماندهی

 وریبهره حوزۀ

 انسانی سرمایه حوزۀ

 مدیریتی حوزۀ

 مقررات و قوانین حوزۀ

 تفکر هایکانون

 اجتماعی هایشبکه

 بودجه بهینۀ تخصیص ضعف

 مستمر تعهد و انگیزه کمبود

 کارگزاران و مدیران

 

  خدمت تداوم

  با بازنشستگان

  مدیریت رویکرد

 دانش

 پیامدها

 بازنشستگان خدمت تداوم

 جامع و مندنظام

 بازنشستگان خدمت تداوم

 افزاارزش و وربهره کارآ،

 بازنشستگان خدمت تداوم

 و گرانتیجه اثربخش،

 مدارکیفیت 

 بازنشستگان خدمت تداوم

 شفاف و پاسخگو

 بازنشستگان خدمت تداوم

 و فساد از عاری سالم،

 تبعیض

 بازنشستگان خدمت تداوم

 بر مبتنی و سالارشایسته

 دانش

 بازنشستگان خدمت تداوم

 هدفمند و نگرآینده

 بازنشستگان خدمت تداوم

 و مندضابطه مدار،قانون

 گرااخلا 

 بازنشستگان خدمت تداوم

 نواندیش و گراتوسعه

 بازنشستگان خدمت تداوم

 راهبر و مدیر

 

 گر تعدیل عوامل

 ها،قابلیت انطبا 

 و هاظرفیت

 تداوم هایتوانمندی

 بازنشستگان خدمت

 ایجاد برای سازیفرهنگ

 تداوم در اصلاح و تحول

 بازنشستگان خدمت

 نهادی الزامات

 قانونی الزامات

 هنجاری الزامات

 (تقلیدی) ایحرفه الزامات

 سازمانی برون پیشایندهای

 سیاسی هایجریان

 و اجتماعی هایجریان

 فرهنگی

 فناوری و اقتصادی هایجریان

 المللیبین هایجریان

 

0.87 

0.68 

0.61 

0.79 

0.69 

0.59 
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 گیرینتیجه و بحث

خدمت بازنشستگان در این  تداومهای برتری پژوهش حاضر در مقایسه با دیگر پژوهش

 مؤثر هایمؤلفهمدلی جامع و مبتنی بر عمل است که به اکثر  ،شدهارائهاست که مدل 

در تداوم خدمت بازنشستگان با رویکرد مدیریت دانش در شرکت ملی نفت توجه کند و 

کوچک در پیوند نظریه و عمل تداوم خدمت بازنشستگان  هرچندتوانسته گامی  روازاین

 در شدهارائه مدل تمایز با رویکرد مدیریت دانش در شرکت ملی نفت ایران بردارد. وجه

 طوربهموجود  هایدر چارچوب که است این موجود، هایبه چارچوب پژوهش نسبت این

 کهدرحالی یند مدیریت دانش در تداوم خدمت بازنشستگان توجه شده،فرا به فقط عمده

شامل  دیگر تأثیرگذارعوامل  به راهبردها و پیامدها، به توجه بر علاوهاین پژوهش،  در

داد نتایج پژوهش نشان همچنین است.  شده گر نیز تأکیدای و مداخلهعلیّ، زمینه عوامل

و اثرگذار بر تداوم خدمت بازنشستگان با رویکرد مدیریت  آمدهدستبه هایمقولهکه 

 .استدانش در شرکت ملی نفت با متغیرهای احصاء شده در مطالعات قبلی همسو 

 منابع

 انسانی منابع نگاریآینده الگوی طراحی ،(1401) کاوه تیمورنژاد، مجتبی؛ بیگی،رجب احمد؛ اسدی،

. انرژی و نفت صنعت در راهبردی مطالعات ۀفصلنام. پویا هایقابلیت بر تأکید با نفت صنعت در

 .100ا81 صص ،52 ۀشمار ،13 سال

 در کارکنان دارینگه و حفظ با مرتبط عوامل بررسی ،(1388) نقی علی عابدی، مجتبی؛ اسکندری،

 امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت هایپژوهش .ایران اسلامی جمهوری مسلح نیروهای
 .125ا107 صص ،2 شمارۀ ،1 سال ،(ع)حسین

 و طراحی ،(1400) اکبر علی سید احمدی، و علی جمشیدی، علی؛ محمد سرلک، بهنام؛ بیات،

 توزیع هایشرکت موردمطالعۀ) عدالت بر مبتنی فعال انسانی منابع ماندگاری مدل تبیین

 ،1 ۀشمار ،10 سال. ایران بر  صنعت وریبهره و کیفیت پژوهشی ا علمی نشریه ،(بر  نیروی

 .24ا17 صص

 اعضای داشت نگه ریسک شناسایی ،(1400) الهه حسینی، و آذین ،کایدیان مهدی؛ رو،سبک

 .17ا1 صص ،24 ۀشمار ،8 سال. دریایی علوم آموزش علمی ۀفصلنام ،علمیهیئت

 شناسایی ،(1399) جلیل جراحی، و محمد محمدی، نورمحمد؛ یعقوبی، عصمت؛ بیبی سرفرازی،

 ،فراترکیب روش از استفاده با دانشی منابع ماندگاری بر تأکید با استعداد مدیریت هایمؤلفه
 .184ا161 صص ،25 ۀشمار ،8 سال. اداری حقو  ۀفصلنام

 طراحی ،(1400) علی میر نقوی، سید و جهانیار صوفی، بامداد مهدی؛ الیاسی، بهمن؛ معینیان،

: موردی ۀمطالع) تولیدی بنیاندانش هایشرکت در دانشی کارکنان نگهداری و حفظ الگوی
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. پایدار انسانی منابع مدیریت ۀفصلنام (.بیوتکنولوژی و ارتباطات و اطلاعات فناوری هایشرکت

 .111ا89 صص ،4 شمارۀ ،3 سال
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