
 

 

 

 

 
 

 4یمانینر يمهد -3يدنقویس یرعلیم  -2يدریح یعل  -1پور یرحمت االله قل

 چکیده2

انی در دوره گذار از دولتی پژوهش حاضر با هدف تدوین مدلی براي مدیریت ریسک منابع انس

بر  یو مبتن یفیبه صورت ک قیصنعت نفت و گاز اجرا شده است. روش تحق يبه خصوصی برا

 افتهیساختار  مهین يها اطلاعات از مصاحبه يورآگرد ياست. برا ادیداده بن يپرداز هینظر

یمی انجام تحلیل اطلاعات به روش استراوس و کوربین و مدل پارادا و یهاستفاده شد و تجز

هاي هدفمند  مندي ازتکنیک گیري نظري بود و با بهره گرفت. نمونه گیري به روش نمونه

 یعال رانیمصاحبه با مد 17انجام شد که بر مبناي آن  اي) (قضاوتی) و گلولۀ برفی (زنجیره

صنعت نفت و گاز که درگیر در  یمنابع انسان گزارانخبرگان و کار نیو همچن یاسبق و فعل

هاي به دست آمده از  د خصوصی سازي بوده اند، صورت گرفت. نتایج تحلیل دادهفراین

منابع  سکیر تیریها طی فرایند کدگذاري باز، محوري و انتخابی، به ایجاد مدل مد مصاحبه

 بعد منجر شد. 28 ومفهوم  6شامل  ادیداده بن يپرداز هینظر يبر مبنا یانسان

 

 .بنگاه سکیر تیریفنون مد ،یمنابع انسان سکیو گاز، مدل ر دوره گذار، صنعت نفت: واژگان کلیدي

 

�. نویسنده مسئول: (دانشگاه تهران تیریدانشکده مد اریدانش. 1 � � � � � � � � � � 	 
 � � 
 � �( 

 .دانشگاه تهران تیریدانشکده مد اریاستاد. 2

 .ییدانشگاه علامه طباطبا تیریو مد يدانشکده حسابدار اریدانش. 3

 .دانشگاه تهران یرفتار سازمان شیگرا یدولت تیریمد يدکتر يدانشجو. 4

طراحی مدل مدیریت ریسک منابع انسانی در شرایط 

 يپردازهینظر يگذار از دولتی به خصوصی بر مبنا

(مورد مطالعه: صنعت نفت وگاز) ادیداده بن

02/02/1396 تاریخ پذیرش:18/12/1395 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

امروز کمترین تردید در مورد نقش استراتژیک منابع انسانی در موفقیت سازمان وجود 

 بهي امروز تلاطم پر طیشرا درها  سازماني سودآوردارد. در این شرایط حیات و 

 خلقهاي  فرصت ازي بردار بهره و طیمح عیسر راتییتغ بایی ارویرو در انهاي توانمند

 کی که 1بنگاه سکیر تیریمد فنوني ریگ بکار هیسا در جز مهم نیا تحقق. دارد شده

. بود نخواهد ممکن دارد سازمان عرصه درها  فرصت وها  دیتهد تیریمد به گر کل نگاه
 مدت، بلند و مدت هزش سازمان  براي ذینفعان در کوتاار شیافزا هدف با سازمان

 کنترل، ،یابیارز بنگاه سکیر تیریمد لهیبوس  باشد کهی منبع هر از را خودهاي  سکیر

 تیریمد رشته. )2009 ،2گوردون و کند(لورنس می نظارت و ،یمال نیتام ،يبردار بهره

ی روش و ،يتجار کیاستراتژهاي  سکیر تیریمد عنوان به مواقعی بعض بنگاه سکیر
 بهي تجارهاي  فشار بهیی گو پاسخي برا وها  فرصت وها  دیتهد تیریمدي براي قو

ي اجرا که دهند می نشان آمده عمل بههاي  پژوهش. )2006 ،3د(چپمنیآ می حساب

. )2006 ،4د(نوکویبخش خواهد بهبود را سازمان عملکرد بنگاه سکیر تیریمد ستمیس

 میتقس دسته چهار در را سکیر اهداف بنگاه سکیر تیریمد چهارچوب در5موناهان

ر قسمت دی. اتیعمل اهداف و بازار اهداف ،یمال اهداف ک،یاستراتژ اهداف: کند ي میندب
). با این نگاه، 18-2008برد(موناهان، هاي منابع انسانی نام می اهداف عملیاتی از ریسک

کند، مفهوم مدیریت ریسک بنگاه را در کلیه  اگر شرکتی به موفقیت خود فکر می
ه کند که یکی از این حوزه ها، مدیریت منابع انسانی است. فرایندهاي سازمانی خود پیاد

هاي منابع انسانی در اولویت بوده ولی از لحاظ  در شرایطی که طبق تحصیقات ریسک

 ).2011و دیگران،  6آمادگی کمترین آمادگی براي آن وجود دارد(میر

ام و اکتساب مانند ادغ یط بحرانیشود، سازمان در شرا می ده تریچیپ یط زمانین شرایا 
در ادغام و اکتساب پرداخته و به  یبه نقش منابع انسان يادیقرار داشته باشد. محققان ز


ن یاز ا يادیت و شکست ادغام و اکتسابها پرداخته اند که بخش زیل به عوامل موفقیتفص � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �� �  � ! � � � " � # � $ % � & % �' � ( ) � � � � �* � + % " " %, � � % � � ) � �- � � � . � � / � � / � % % & � / $ � / 0 � % 1 1 � � � / �
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، 3؛ چارمن2،1984ن و پاوری؛ پ1،1969تون و تادیاست(لا یانسان يرویل مربوط به نیدلا

، 2000لز، ی؛ گ2008ت، ی؛ دلو2010؛ اپلبام و همکاران، 2001، 5؛ شولر2001، 4ی؛ ن1999

 ن موضوع دارد.یت ایت از اهمین مسئله خود حکایکه ا 6)2000و همکاران،  یک

در کشورهاي درحال توسعه، ادغام و اکتساب اغلب با تجربه خصوصی سازي همراه  
مسئله  1979ن از قبل از انقلاب است که کمی مسئله را پیچیده تر میکند. در ایرا

خصوصی سازي مطرح بوده که بعد از انقلاب با یک وقفه اي به شدت بیشتري دنبال 
شیوه نامه اجرایی  1385شده است. این مسئله زمانی شدت بیشتري گرفت که در سال 

 خصوصی سازي از سوي رهبر انقلاب ابلاغ شد.
ه و ثانیاً شرایط پیچیده خصوصی حال دو مسئله اولا اهمیت مدیریت ریسک بنگا 

سازي و نقش منابع انسانی در این شرایط را اگر کنار هم بگذاریم یه یک خلاء بزرگ در 
شویم. به همین جهت محققان در این پژوهش برآن شدند بخشی از  این حوزه روبرو می

ي این پژوهش شامل دو بخش مدیریت ریسک با  این فقدان را جبران نمایند. حوزه
یکرد مدیریت ریسک بنگاه و خصوصی سازي با رویکرد ادغام و اکتساب است. خروجی رو

این پژوهش مدلی براي مدیریت ریسک منابع انسانی در شرایط گذار از دولتی به 
 خصوصی سازي است.

حوزه انجام این تحقیق صنعت نفت و گاز انتخاب شده است. دلیل این انتخاب،  
در خصوصی سازي است که البته هنوز بخش زیادي  تجارب گسترده صنعت نفت و گاز

از آن باقی مانده است. به همین منظور در این پژوهش ضمن مستندسازي تجارب 
 خصوصی سازي مسیر راه آینده نیز روشن خواهد شد.

 ينظرهاي  یبررس

 سکیت ریریسک و مدیر

2لاتین  کلمه از سکیر واژه 3 4 5 6 2  شدهی سیلانگ زبان وارد داشتن جرأتي معنا به 7

 پاداش به افتنی دستي برا کردن سکیر واقع در کار کی اساس و اصل. است �  � � � ) � % � � � & � % &� � � � � � � � � & � % ! � �' � ( ) � � � � �

 * � + � �
 , � 8 " ) 9 : � �- � � � � : � 1 � 9 � � � � : / � ; ; ; 1 < " ) � � � � � / 
 = = = < & � : % � � � � / � ; ; > < � � : � � / � ; ; ; < � � . � � � : / � ; ; ;
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 که نستیا استانداردی مل سازمان در 31000 زویا استاندارد مفهوم. )1،2010است(زولو
 . )2،2010کیرمیاست(ا "اهداف بر نیقی عدم و نانیاطم عدم ریتأث واقع در سکیر"

 نگیک گزارش
? ? ?
: کند می فیتعر نگونهیا را سکیر تیریمدی جنوبي قایآفر حکومت در 

 شرکت کی اساس و اصل در که بالقوه وی واقع سکیرهاي  حوزهی ابیارز و صیتشخ
 هری بررس ای استفاده تحمل، انتقال، اتمام، کننده،ي ریجلوگ روند با همراه دارد، وجود

. )3،2009يد اوي (ا سکیر برابر در جامع ای یبیترک العمل عکس ای سکیر

 نگیک گزارش
? ? ?

 و صیتشخ در مهم حوزه کی عنوان به رای انسان منابع ژهیو طور به 
 و سکهایر ازي ا انهیسال گزارش دیبا رهیمد ئتیه. کند می مطرح سکیر کاهش

 ،یاخلاق اصول ر،ییتغ ،یاجتماع توسعه موضوع جمله از دهد، ارائه مرتبط موضوعات
 گزارش به سک،یر پرهاي  طیمح در تقیحق در. )2009،يد اوي دز(آیاي ماریب

 کار ازی بخش عنوان به دیبا شرکتها نرو،یا از. است ازین تیریمد مداوم وی شگیهم
ی پی ب آ کنند(اسی ابیارز رای انسان منابعهاي  سکیر ای افراد سک،یر تیریمد

 .)4،2009یپ

 یانسان منابع سکیر تیریمد

و فرایندهاي مرتبط با کارکنان ها  نامههاي بر هاي منابع انسانی مربوط به ریسک ریسک
 »یانسان منابع سکیر تیریمد« عبارت از ما). 2008در سازمان است(ارنست و یانگ، 

 ای ایجادی انسان منابع کارکرد توسط کهیی ها سکیر میدار باور که چرا میکن می استفاده
 سازمانی نساناي  هیسرما ای افرادهاي  سکیر از ترگسترده مراتب به شوند می حمایت
 و توسعه ایجاد، در خودی فعل سهم و تیموقع از اگری انسان منابعي کارکردها. هستند

 داشته سازمان ریسک مدیریت در بیشتري سهم توانند می باشند آگاهها  ریسک مدیریت

 آن کاري روین در شهیر تاًینهای سازمان شکست ای و مسئله هر.)1 ،5،2005ونزیباشند(است

 شیخوهاي  نقشی ستیبای انسان منابع کارگزاران که است لیدل نیهم به. دارد سازمان

هاي  هیسرما. )6،2008تیلویدهند(د گسترش کیاستراتژي نقشها بهي ادار امور از را


. دهد می شکلي متعدد عوامل را آنها ماتیتصم که استیی انسانها از متشکلی انسان � @ 9 : 9� � # � � � � "' � A B C* � 8 # D E E, � 8 � � � F � � �- � C � : % � � � �
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 تعهدات تای ذهنهاي  نگرش از هکي ا گونه به است عیوس اریبس عوامل نیا دامنه
 عمل موفق منابع نیا تیریمد در کهی سازمان. ردیگیبرم در رای سازمان ریغ وی سازمان
 دانش انتقال و نیمتخصص دادن دست از خطر مثال عنوان به-ياریبس داتیتهد نکند،

 به زاین رو، نیهم از. )2012 ،1دورست و بخرد(برانولد جان به خودي برای ستیبا را -یفن

 توانی نم گرید امروزه. است شده چندان دو حاضر عصر در منبع نیا سکیر تیریمد
 شرکتها ارزش دیتول بای تنگاتنگ ارتباط چراکه گرفت دهیناد رای انسان منابعهاي  سکیر
 پیدا کرده اند. سازمانها و

ي فکرهاي  هیسرما سکیر تیریمد به توجه )2008(2همکاران وی کوپي  دهیعق به 

 خصوص دری آگاه فقدن موضوع نیا لیدلا ازی ک. یاست فیضع و کم اریبس شرکتها در
. به طورکلی در حوزه مدیریت ریسک استي فکرهاي  هیسرما سکیر تیریمد ضرورت

 منابع انسانی دو نوع ریسک داریم:
هاي انسانی: صدمات عمدي و غیر عمدي که از سمت کارکنان ممکن  ریسک

تواند ناشی از نبود شایستگی یا  ها می این ریسکاست متوجه سازمان باشد. 
عدم توجه به قوانین و مقررات باشد.

هاي مرتبط با فرایندهاي استخدام، آموزش،  هاي منابع انسانی: ریسک ریسک

، 3هاي منابع انسانی هستند(فهیلی ارزیابی عملکرد و جبران خدمات جزو ریسک

2006:72.( 
ي کاري روین افزون روز راتییتغ به واقع دری انانس هیسرما سکیرطی یک جمع بندي، 

 و کیاستراتژ اهداف به دنیرس در شرکتیی توانا بر که گردد می بری انسان تیریمد و
 .)4،2011هکستر و انگیاست( گذار ریتاثي عملکرد

هاي حاصل از گزارشهاي سازمانی مربوط به صنعت نفت(گزارشهاي  مبتنی بر داده 
 جمله از مختلفیهاي  چالش بادر صنعت نفت  سازي صوصیخ فرایند طی درداخلی) 

 است: شده مواجه ذیل موارد
ها واگذاري نحوه با مرتبطهاي  چالش

مقررات و ساختار حوزههاي  چالش � D � 9 � % : & � � & C 9 � � �� � G 9 � � � � � :' � H ) � � : �* � I % 9 � � � � & J � K � � �
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سازمانی فرهنگ حوزه با مرتبطهاي  چالش
سهامدارن به مربوط مسائل
انسانی نیروي به مربوط مسائل

 صنعت، این در خصوصیهاي  چالش مهمترین از یکی شود می ملاحظه که همانگونه
 . است انسانی منابع بحث

 قیتحق نهیشیپ

 محدود اریبسمدیریت ریسک منابع انسانی  حوزه نیا در شده انجامي پژوهشها تعداد
. در این اند پرداختهی انسان منابع سکیر تیریمد ازی خاص جزء کی به اغلب و بوده

له، برخی منابع مهم در این حوزه به صورت خلاصه راستا و جهت آگاهی خوانندگان مقا
 رد ادامه ذکر شده اند.

ي ساز نهیبه ها، سکیري ساز نهیبهی: انسان منابعي استراتژ عنوان بهي ا مقاله 
 در که شده عنوان نگونهیا مقاله نیای اصل هدف. است شده ارائه 2014 سال ردها  پاداش
ي ساز نهیبه ماتیتصم بر تواند می سکهایر کاهش ،یانسان منابع سکیر تیریمد عرصه

 میتصمهاي  يتئور درك دهد نشان تا است نیای پ در نیهمچن و گذارد اثرها  سکیر
ی انسانهاي  هیسرما سکیري چهارچوبها و ابزارها بهی ده چهارچوب نیهمچن وي ریگ

 نیا جینتا اساس بر. گذارد ما اریاخت در ریمس نیا در رای متوازن کردیرو تواند می
ي ا آگاهانه صورت به ،یانسان منابع سکیر تیریمد بحث دری ستیبا سازمانها پژوهش،
 نیا از ریغ اگر و کنند برقرار رای رقابتي استراتژ وی انسانهاي  هیسرما انیم ارتباطات

 آنها منظور نیا به. داد خواهند دست از راي دیکل کیاستراتژي فرصتها کنند عمل
 نگارندگان دهیعق به.نندیب می حوزه نیا دری مناسب ابزار را شواهد بری مبتن کردیرو

 که استي ازین ازی ناش و نبودهی تصادفی انسان منابع تیریمد سکیر به توجه شیافزا
 .)1،2014ویبودر و وی(کازکاند افتهیدر آنها رانیمد و سازمانها

ی انسانهاي  هیسرما سکیر تیریمد درها  مهیب عنوان با 2012 سال دري گرید مقاله 
 توانند ها می مهیب که است شده پرداخته ینقشی بررس به مقاله نیا در .است شده هیارا
ی انسان منابعهاي  سکیر مقاله نیا در .کنندي بازی انسانهاي  هیسرما سکیر تیریمد در

 مهیب قابل کهیی ها سکیر و شدن مهیب قابلهاي  سکیر: شوند می میتقس دسته دو به � " � � " � % � � & D % 9 & � � � 9
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هاي  تیمسئول وی سلامت ،يکار خطرات ،یبازنشستگ مطالعه نیا اساس رب. ستندین شدن
یریت منابع انسانی بیمه مد سکیر بحث در که استي موارد نیتر عمده ازي کار
 مرتبط مسائل کارکنان، انیم ضیتبع کار،ي روینی ناکاف آموزش گریدي سو ازشوند. می

ردي است موا نیتر عمده ازی روندهاي  رقابت و موفق نا جذب کارکنان،هاي  یستگیشا با

 .)1،2012ننیلیوات و نپای(مکه قابل بیمه شدن نیستند 

 2012 سال دري هندي ها بانک دری اتیعملي ها سکیر تیریمد عنوان باي ا مقاله 
ي هندي بانکها دری اتیعملهاي  سکیر تیوضعی بررس مقاله نیای اصل هدف. شد ارائه
 بازل تهیکم نکهیا از بعد ایآ که است موضوع نیای بررسی پ در مقاله نیا. است
 حرکت سمت نیا به بانکها ایآ است، داشتهی اتیعملهاي  سکیر خصوص دریی ها هیتوص

 ویی شناسا رای انسان منابعهاي  سکیر جمله از خودی اتیعملهاي  سکیر که اند کرده
مدیران به  پرسشنامه پرسش، نیا پاسخ به دنیرس منظور به. ریخ ای کنند تیریمد

 و استهایس مقاله، نیا سندگانینو دهیعق به. است شده ادهاجرایی بانکهاي هندي د
 تیریمد عهده از بتواند تا ردیگ قراري جدی نیبازب موردی ستیبای انسان منابعهاي  هیرو
 بانکها از درصد 84 هند، در مطالعه نیا حینتا اساس بر. ندیبرآی انسان منابعي ها سکیر

 از درصد74 نیهمچن و اند کرده شروع را دیتول دری اتیعملهاي  سکیری یشناسا ندیفرا
 کرده آغاز رایی ها قدم خودی انسان منابعهاي  سکیر تیریمد ویی شناسا سمت به آنها

 .)2،2012اند(مهرا

ی زندگ چرخه دری انسان يها هیسرما سکیر عنوان با 2010 سال دري گرید مقاله 
هاي  هیسرماهاي  سکیري بند دسته ویی شناسا مقاله نیا از هدف. شد ارائه اقتصادها

 اثر نییتع دری انسان منابعهاي  سکیر تیماه مطالعه نیا جینتا اساس بر. بودی انسان
 به نکهیا به بستهها  سکیر تیماه مطالعات نیا جینتا اساس بر. است گذار اثر آنهای کم
یی ها هیتوص شتریب ژوهشپ نیا. داردی بستگ باشد، بودنی تخصص ای وی شغل ریمس
ی کمهاي  پژوهش که کرده هیتوص نکهیا جمله از داشتهي بعدهاي  پژوهش انجامي برا


 .)32010نگ،یاست(س کم اریبس حوزه نیا در � � L � � � L L � � & M % 9 � � : � � � � �
 � � � � ) � �

 ' � 8 � � � )
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 پژوهش روش

با توجه به آنچه در مقدمه بیان شد، محققان در این طرح با یک سوال اصلی روبرو 
 هستند:

ر شرایط گذار از دولتی به خصوصی به چه مدل مدیریت ریسک منابع انسانی د 
 هاي تشکیل شده است؟ صورتی است، از چه ابعاد و مولفه

به منظور پاسخگویی به این سوال، و با توجه به فقدان نظري، از روش نظریه پردازي  
 روشی نوع ادیبن دادهي پرداز هینظرداده بنیاد به روش سیستماتیک استفاده شده است. 

ي بستر در عیوقا و دادهایرو از افراد تجارب درك و شناخت آن فهد که استی فیک
. مبتنی بر این روش و در جهت کشف ابعاد و )1،1990نیکورب و است(استراوس خاص
 هاي مدل، از این شش سوال اصلی و چارچوب مربوطه استفاده خواهد شد:  مولفه

ت و گاز ط گذار در صنعت نفیدر شرا یسک منابع انسانیت ریریي مد پدیده.1
ست؟یران چیا

ط گذار در صنعت نفت و گاز یدر شرا یسک منابع انسانیت ریریمد یط علیشرا.2
ست؟یران چیا

ط گذار در صنعت نفت و یدر شرا یسک منابع انسانیت ریریط مدینه و محیزم.3
ست؟یران چیگاز ا

ط گذار در صنعت نفت یدر شرا یسک منابع انسانیت ریریمد يط واسطه ایشرا.4
ست؟یان چریو گاز ا

ط گذار در صنعت نفت و یدر شرا یسک منابع انسانیت ریریمدهاي  ياستراتژ.5
ست؟یران چیگاز ا

ط گذار در صنعت نفت و گاز یدر شرا یسک منابع انسانیت ریریمد يامدهایپ.6
ست؟یران چیا

 نظریه در نظري گیري نمونه. است شده استفادهي نظري ریگ نمونه از راستا نیا در
 موجب به تا نظریه خلق برايها  داده گردآوري فرایند از است عبارت نیادب داده پردازي

 را ییها  داده چه بگیرد تصمیم و کند تحلیل و کدبندي گردآوري، را ها داده تحلیلگر، آن
. دهد توسعه را آن نظریه، تکوین با همزمان تا کند پیدا کجا از را آنها و کرده گردآوري


 از نیهمچن. )2،1992شود(گلاسر می کنترل نوظهور نظریۀ باا ه داده گردآوري فرایند این � 8 � � � 9 � � � � & ( % � 1 � �� � $ : � � � � �

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

31
 ]

 

                             8 / 26

http://iieshrm.ir/article-1-62-en.html


 

... به خصوصی طراحی مدل مدیریت ریسک منابع انسانی در شرایط گذار از دولتی 

 1395 پاییز/ 29/ شماره هشتمسال 

41

 شود می سبب روند نیا رایز است، شده استفاده انتخابی و محوري، باز، کدگذاري روند
. شکل ذیل مراحل انجام )1،2007نیفادز شود(مک روشن تحقیق اعتبار شواهد و دلایل

 تحقیق با روش داده بنیاد را نشان میدهد.
 

  ها داده از برخاسته نظریه در ها داده تحلیل رایندف .1شکل 

)
N O P Q R S S Q T U V W P X Y T Z [ \ \ ]

( 

 از جدیدي مفهوم دوازدهم مصاحبۀ از که شد اجرا مصاحبه 17 حاضر پژوهش در 

 مصاحبۀ پنج نظري، اشباع حصول از اطمینان براي این وجود با، نیامد دست بهها  داده

هاي  داده از جدیدي طبقۀ و مفهوم هیچ اینکه هب توجه با و درآمد اجرا به نیز دیگر

^ قیطر از پژوهش نیاهاي  افتهی .شد حاصل نظري اشباع نیامد، دست بههاي  مصاحبه _ ` a b c d e f c g
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 افزار نرم
h i j k l i m n

به عنوان  افزار نرمهاي  یخروجکه برخی از  است شده لیتحل 

.است شده ارائه مقاله درنمونه 

 يآمار نمونه و جامعه

 کارگزاران و خبرگان نیهمچن وی فعل و اسبقی عال رانیمد شامل قتحقی آماري جامعۀ

 نمونه. اند بوده سازي خصوصی فرایند در درگیر که گاز و نفت صنعتی انسان منابع

 احتمالی غیرهاي  روش از استفاده با که بود نفر 17 تعداد به و نظري صورت به برداري

 در و محقق شناخت به توجه با ابتدا که ترتیب بدین. شد انجام برفی گلولۀ و قضاوتی

 مطرحهاي  سؤال به پاسخ شایستگی که منتخبی خبرگان از پژوهش، اهداف گرفتن نظر

 تا کردند معرفی را دیگري خبرگان آنها سپس و آمد عمل به مصاحبه داشتند، را شده

 .یابد ادامه گیري نمونه

 پژوهشهاي  افتهی

 باز کدگذاري مرحلۀ سه بر مبتنی بنیاد داده پردازي نظریه در اطلاعات تحلیل فرایند

 علی، ایط شر محوري، مقولۀ (شناسایی محوري کدگذاري ها)، مقوله و مفاهیم (خلق

 است نظریه) (خلق انتخابی کدگذاري و پیامدها) و راهبردها بسترها، گر، مداخله شرایط

 . شود می داده شرح مفاهیم از حاصلهاي  مقوله گیري شکل نحوة ادامه در که

 بازي گذار کد

 از بعد و شدند کدگذاري و استخراجها  مصاحبه کلیدي نکات تمام ابتدا مرحله، نیا در

در این مرحله  .شد داده اختصاص خاصی مفاهیم به مشابه کدهاي آنها تحلیل و بررسی

کند که مفاهیم مستتر در  هاي گردآوري شده، تلاش می پژوهشگر با مرور مجموعه داده

شود، چراکه پژوهشگر بدون هیچ محدودیتی به  زشناساند. این مرحله باز نامیده میآنرا با

استخراج شده است در ها  نقل قول از مصاحبه 700پردازد. حدود  نامگذاري مفاهیم می

مورد به عنوان نمونه نشان داده شده است:  4زیر 
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 مستخرج از مصاحبه هاهاي  رهاز گزا ينمونه ا .1رسم توضیحی 

رضایت شغلی، انگیزش، احساس امنیت  کدهایی از محقق قوله، به طور مثال دراین نقل 

عنوان ریسکهاي  با مفهومی شغلی و تمایل به خروج خدمت بالاي نیروهاي متخصص به

جدول ذیل نمونه اي دیگر از برخی نقل قولهاي مربوط به  .یافت رفتاري و نگرشی دست

 .هاي کارگزاران منابع انسانی را نشان میدهد هاي منابع انسانی مرابط با ریسک ریسک

 

 کد نهایی نقل قول مربوطه

ها، کمبود مهارتهاي کارگزاران منابع انسانی است  یکی از مهمترین ریسک

در اجراي فرایندهاي ضروري
 کمبود مهارت کارگزاران

ا نگاه فرایندي پایین سطح بلوغ فرایندهاي منابع انسانی صنعت نفت ب

است، ضمن اینکه وابستگی شدیدي بین ستاد و شرکتهاي فرعی وجود 

داشته و همین وابسته هم بر فرایندها و هم بر نگاه کارگزاران در انجام 

فرایندها موثر بوده، به نحوي که اعتماد به نفس خیلی از کارگزاران براي 

 انجام مستقل بسیاري از اقدامات پایین است.

 ابستگی فرایندي با ستادو

متصدیان حوزه منابع انسانی، براي این کار آماده نبودند، اعتماد به نفس 

کردند و حتی  ب تکلیف میسلازم را نداشتند. چون همیشه از ستاد ک

 .هاي نفت را به صورت سابق نگه داشتند برخی سعی کردند روال

 وابستگی احساسی با ستاد

 

ها کد گذاري صورت گرفته است. هدف  ها و مولفه ي کلیه مقولهمبتنی بر همین روش، برا 

 از کدگذاري باز، تجزیه مجموعه داده گردآوري شده با کوچکترین اجزاء مفهومی ممکن است.

»نمی دانند قرار است در آینده چه شود. کارکنان اطمینان چندانی نسبت به اینده خود ندارند«در دوره گذار

بر اساس آمار و اطلاعات موجود، میزان درخواست   .نگهداشت کارکنان به شدت تحت تاثیر قرار گرفته است«

"....انتقال ها زیاد شده، حوادث کار افزایش قابل توجه یافته، نمونه آتش سوزي اخیر در پتروشیمی 

در شرکت می مانند یا منتقل  .برخی افراد تا آخرین لحظه نمی دانستند چه می شوند، کجا قرار است بروند«

.ابهام فراگیري وجود داشت. می شوند

».خصوصی سازي و بی توجهی به انسان ها پیامدهاي بدي از جمله کاهش رضایت ایجاد کرده است«

»بی انگیزگی کارکنان یکی از مسائل کلیدي و اساسی بعد از خصوصی سازي است«
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 يمحوري کدگذار

 شش در باز کدگذاري فرایند از آمده دست بههاي  مقوله محوري، کدگذاري فرایند در

 وها  راهبرد بستر، شرایط گر، مداخله شرایط لی،ع شرایط محوري، مقولۀ شامل دسته

ها  مقوله سایر و قرارداد مرکز در راي محور مقوله توان می بنابراین .گرفت شکل پیامدها

 در و بوده انتزاعی نیز محوري مقولۀ براي شده انتخاب برچسب. کرد مرتبط آن به را

 .است برخوردار جامعیت از حال عین
 

 ییکدهاي نها مقوله اصلی

 پیامدها

 افزایش ارزش منابع انسانی

 توانمند شدن کارگزاران

 موفقیت خصوصی سازي

 بهبود رقابت پذیري شرکت ها

 هاي تغییر کاهش هزینه

 افزایش مشارکت کارکنان

 افزایش همراستایی استراتژیک

 بهبود خلاقیت و نواوري

 توانمند شدن کارکنان

 عادلانه تر شدن دستمزدها

 کاهش حوادث کار

 بهبود مدیریت عملکرد

 بهبود رضایت شغلی

 نگهداشت کارکنان

 بهبود تعهد و انگیزش کارکنان

 یانتخاب يکدگذار

درکدگذاري انتخابی پژوهشگر با توجه به کدها و مفاهیم شناسایی شده در دو مرحله 

نها در صورتی موفق کد گذاري ت .پردازد می قبل به استحکام بیشتر فرایند کدگذاري

هاي  در این مرحله، کدگذاري .همراه باشدها  با مجموعه داده است که با تعامل مستمر

گیرد که در  هاي دقیق تر و کلی تري نیز قرار می محوري صورت گرفته در دسته بندي

جداول ادامه، براي شش مجموعه دسته بندي ذکر شده در قسمت روش تحقیق، نتایج 

 ذکر شده است.
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 يکدها وها  مصاحبه يرو بر شده انجام لیتحل و هیتجز اساس بر :یعلّ طیشرا 

 به 1 جدول در آن با مرتبطهاي  مشخصه و یعلّ طیشرا یفرعهاي  مقوله آمده بدست

.است شده دهیکش ریتصو

یعل طیشرا با مرتبط شدهیی شناساهاي  مقوله و میمفاه. 1 جدول

مقوله 

 اصلی
 کدهاي نهایی فهومم

 شرایط علی

 آمادگی براي تغییر

 اهمیت توانمندسازي مدیران

 اهمیت تعیین متولی براي مدیریت ریسک

 اهمیت اماده سازي کارگزاران

 اهمیت توانمندسازي کارکنان

 اهمیت اطلاع رسانی از اتفاقات پیش رو

پیچیدگی فرایندهاي 

 منابع انسانی

 فکري هاي اهمیت دارایی

 هاي منابع انسانی اثرات شرایط فرهنگی کشور بر فرایند

 هاي منابع انسانی اثرات مستقیم و غیر مستقیم فرایند

 الزامات محیط کسب وکار

 قواعد کسب و کار خصوصی

 نیاز به مدیریت عملکرد

 نیاز به شفافیت

 افزایش بهره وري

 

 و دهیپد دیتحد ای توسعه بر هستند يا تردهگس و یعموم طیشرا :يا نهیزم طیشرا 

 به قیتحق نیا در يا نهیزم طیشرا. گذاردیم اثر دهیپد تیاهم ای رونق بری عبارت به ای

 .است شده ارائه 2 جدول در که است يموارد شاملها  مقوله و میمفاه همراه
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

31
 ]

 

                            13 / 26

http://iieshrm.ir/article-1-62-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1395 پاییز/ 29/ شماره هشتمسال           

46

يا نهیزم طیشرا با طمرتب شده ییشناساهاي  مقوله و میمفاه. 2 جدول

 کدهاي نهایی مفهوم مقوله اصلی

 شرایط زمینه اي

 پارادایم فکري بخش دولتی

 تمایل شدید کارکنان به کار در بخش دولتی

 عدم توجه به علمی بودن مدیریت

 فرهنگ ملی سازمانی نفت

 تفکرات غربی به منابع انسانی کشور

 تفکر غیر سود محور

 ي سیاسیمسایل اقتصاد

 نبود اعتقاد راسخ به خصوصی سازي

 بی تجربگی در فرایند خصوصی سازي

 سرمایه براي تکنولوژي صنعت نفت

 رکود اقتصادي و نرخ بیکاري

 رد دیون به جاي خصوصی سازي واقعی

 فشارهاي سیاسی ناشی از بیرون صنعت

 قوانین و مقررات
 ی نفت با سایرینهاي جدي قوانین منابع انسان تفاوت

 روشن نبودن بسیاري از تکالیف قانونی

فقدان متولی مدیریت 

 ریسک

 نبود متولی

 نبود آگاهی در خصوص مدیریت ریسک

 مسایل ساختاري فرایندي 

 سکوت سازمانی حاکم

 نبود نگاه سیستمی

 ساختار دولتی خاص صنعت نفت

 روشن نبودن نقش حاکمیتی ستاد

 چندم بودن منابع انسانی اولویت

 یکپارچگی زنجیره تامین صنعت نفت

 

 رانیمد يهایاستراتژ شدن اثری ب ای تیتقو باعث عوامل نیا وقوع :گر مداخله طیشرا

هاي  مقوله و میمفاه ،یینها يکدها پژوهش نیا در. گرددیم سکیر کردن تیریمدي برا

  .مدآ بدست 3 جدول شرح به گر مداخله طیشرا به مربوط

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

31
 ]

 

                            14 / 26

http://iieshrm.ir/article-1-62-en.html


 

... به خصوصی طراحی مدل مدیریت ریسک منابع انسانی در شرایط گذار از دولتی 

 1395 پاییز/ 29/ شماره هشتمسال 

47

گر مداخله طیشرا با مرتبط شده ییشناساهاي  مقوله و میمفاه. 3 جدول

 کدهاي نهایی مفهوم مقوله اصلی

 شرایط 

 گر مداخله

 تغییرات مداوم مدیریتی ثبات مدیریتی

 سرعت خصوصی سازي ها سرعت خصوصی سازي

 شیوه تفکر مدیران عالی

رنامه ریزي در همه بی اهمیت بودن مفهوم ب

 حوزه ها

 تفکر هیاتی

 نگاه ابزاري به انسان

 تولیدي یا خدمتی بودن شرکت ها تولیدي یا خدمتی بودن شرکت ها

 هزینه انجام مدیریت ریسک هزینه انجام مدیریت ریسک

 آگاهی از ابزارهاي مختلف
 بی تجربگی

 اشنایی با رویکردها و ابزارها

 

ی انسان منابع سکیر تیریمد مدلی طراح که پژوهش هدف به توجه با :یاصل دهیپد

ي رفتارهاي  سکیر مطالعه مورد یاصل دهیپد است، یخصوص بهی دولت از گذاري شرا در

 .دیآ یم بدست آن با مرتبط مقولات و میمفاه 4 جدول در. شود می گرفته نظر در يونگر
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یاصل دهیپد  با مرتبط شده ییشناساهاي  ولهمق و میمفاه. 4 جدول

 کدهاي نهایی مفهوم مقوله اصلی

 یاصل دهیپد

 یونگرشي رفتارهاي  سکیر

 یشغل تیامن

 یسازمان تعلق

 یشغل تیرضا

 زشیانگ

 یشغل تعهد

 یروانشناخت قرارداد

 یشغل چرخش و بتیغ

 رییتغ برابر در مقاومت

 متخصصي روهایني بالا تخدم خروج به لیتما

 یانسان منابع کارگزارانهاي  سکیر

 کارگزاران مهارت کمبود

 ستاد باي ندیفرای وابستگ

 ستاد بای احساسی وابستگ

 ساختار به مربوطهاي  سکیر

 یانسان منابع کپارچهی استیس فقدان

 ها شرکت به ستاد نییپا به بالا نگاه

 ها تیولیمس و اراتیاخت تناسب عدم

 متنوعي قراردادهاي  مدل

 یخصوص بخش الزامات با نامناسبی سازمان چارت

 مشاغلي بند طبقه نظام عدم

 يندیفراهاي  سکیر

 جذب و استخدامهاي مرتبط با  ریسک

 پژوهش و آموزشهاي مرتبط با  ریسک

 عملکردی ابیارزهاي مرتبط با  ریسک

 استعداد تیریمد وي پرور نیجانشهاي مرتبط با  ریسک

 دستمزد و حقوقهاي مرتبط با  ریسک

 یابیکار وی رشغلیمسهاي مرتبط با  ریسک

 نگهداشتهاي مرتبط با  ریسک

 کارفرما و کارگر روابطهاي مرتبط با  ریسک

 خدمات و خدمت ترك اخراجهاي مرتبط با  ریسک

 یبازنشستگ

 

 که هستند ییها کنش و تعاملات اقدامات، و هاراهکار نیا ها: و واکنشها  کنش

 به یانسان منابع تیریمد درها  سکیر دادن کاهش يبرا گذار طیشرا در گازهاي  شرکت

 .اند شده آورده مرتبطهاي  مقوله و میمفاه 5 جدول در. رندیگ می بکار مؤثر صورت
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ها واکنش وها  کنش  با رتبطم شده ییشناساهاي  مقوله و میمفاه. 5 جدول

 کدهاي نهایی مفهوم مقوله اصلی

و ها  کنش

 ها واکنش

 آینده پژوهی منابع انسانی آینده پژوهی منابع انسانی

 ارزشگذاري منابع انسانی

 نگاه سرمایه اي به منابع انسانی

 در نظرگیري نقش آموزشها در زمان واگذاري

 ذکر سرمایه فکري در ترازنامه

 حسابداري منابع انسانی

 آگاهی بخشی

 تبیین حق و حقوق قانونی کارکنان

 تبیین اقدامات تشویقی

 تبیین اهمیت منابع انسانی در خصوصی سازي

 تبیین زمان بندي و مراحل خصوصی سازي

 تبیین دلایل و پیامدهاي خصوصی سازي

 تغییرات فرایندي

 تدوین فرایند جانشین پروري

 عریف متولی مدیریت ریسک منابع انسانیت

 توسعه سندیکاهاي کارگري

 توسعه شبکه ارتباطی تعاملی میان شرکت ها

 مشارکت دادن کارکنان

 تعریف کارانه تولید

 حفظ یکپارچگی برناه ریزي توسعه اي کارکنان در ستاد

 تعریف اقدامات تشویقی براي کارکنان

 د نیروي کاربازتعریف قراردا

هاي شغلی  طبقات و گروه بازنگري ساختار سازمانی،

 قبل از خصوصی سازي

 

 هاي خریدار در مقابل کارکنان تعیین مسئولیت

 ها تهیه پیوست نگهداشت کارکنان در قرارداد فروش شرکت

o هاي شغلی کارکنان سنجش نگرش نگرش سنجی p q r
 ل سازماناستفاده از ماتریس سوات براي تحلی

 

 بکارها  واکنش وها  کنش يریکارگ به از حاصل يامدهایپ قسمت نیا درامدها: یپ 

 6 جدول در آن با مرتبطهاي  مقوله و میمفاه. شدند ییشناسا شرکت توسط شده گرفته

 .است شده آورده
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امدهایپ با مرتبط شده ییشناساهاي  مقوله و میمفاه. 6 جدول

 کدهاي نهایی مفهوم قوله اصلیم

 پیامدها

پیامدهاي مدیریت منابع 
 انسانی

 افزایش ارزش منابع انسانی

 توانمند شدن کارگزاران

 پبامدهاي کارفرمایان قدیم

 موفقیت خصوصی سازي

 بهبود رقابت پذیري شرکت ها

 هاي تغییر کاهش هزینه

 پبامدهاي کارفرماي جدید

 کنانافزایش مشارکت کار

 افزایش همراستایی استراتژیک

 بهبود خلاقیت و نواوري

 توانمند شدن کارکنان

 عادلانه تر شدن دستمزدها

 کاهش حوادث کار

 بهبود مدیریت عملکرد

 پیامدهاي کارکنان

 بهبود رضایت شغلی

 نگهداشت کارکنان

 بهبود تعهد و انگیزش کارکنان
 

نظریه خلق

 نتایج اساس بر محقق که است بنیاد داده پردازي نظریه اصلی مرحلۀ انتخابی، کدگذاري

 .پردازد می نظریه ارائۀ به محوري و باز کدگذاري

 منابع تیریمدي سکهایر کننده جادیا واقع دری علّ طیشرا حاصل،ی میپارادا مدل در 

ي دارا تاس ممکن عوامل نیا. هستند گذار طیشرا در گاز و نفت صنعت در یانسان

 و مطالعه زمان دری ول باشند گریدی زمان دوره بهی زمان برهه کی ازیی ضعفها و شدت

 نقش گذار طیشرا دری انسان منابع تیریمد در سکهایر بروز بر مصاحبهي آور جمع

 مقوله و داده قرار نظر مد رای قبلي هایکدگذار جینتای انتخابي کدگذار. دارندی پررنگ

 ارتباطات داده، ارتباطها  مقوله ریسا به نظاممندی شکل به را آن و دکنیم انتخاب رای اصل

 توسعه را دارندي شتریب توسعه و هیتصف به ازین کهیی ها مقوله و بخشدیم اعتبار را

یی شناسا ارتباطي الگو اساس بر داستان، خط کردن روشن بای انتخابي کدگذار.دهد می

ي گامها. شود می شروعي محور و بازي ارکدگذ درها  رمقولهیز وها  مقوله نیب شده
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 بهها  رمقولهیز دادن ارتباط داستان، خط کردن نیمع: از عبارتندی انتخابي کدگذار

 مقوله نیبي شکافها کردن پر و روابط بهی بخش اعتبار م،یپارادا قیطر ازی اصل مقوله

 .) 91: 1395و همکاران،  مقدمی صادق(ها

 و شناسایی باز کدگذاري فرایند از کد 108 و مفهوم 28و مقوله 6 نهایت در 

s افزار نرمی خروج در بعد هري کدها تعداد. شد استخراج t u v w t  شده ارائهشکل زیر 

 . است

 افزار نرم یخروج مدل. 1شکل 
x y z { | y

 

و شفاف تر مدل به صورت زیر نیز ترسیم شده است. مدلی که با  ش بهتریجهت نما 

شود و به پیامدهاي ممکن و مورد انتظار ختم میگردد. در این  ط علی شروع میشرای

هاي پاسخگویی به آن مهم است که در یک بستر و  میان این پدیده اصلی و استراتژي

 کند. شرایط مداخله فعالیت می
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ها داده از برخاسته يتئور یمیپارادا مدل. 2 شکل

 تواي مدل نظريبررسی روایی مح

به منظور بررسی روایی محتواي مدل از دو شاخص 
} ~ �
و  

} ~ �
بهره گرفته شده است.  

به این منظور از نظر خبرگان دانشگاهی و صنعتی که در فرایند تدوین مدل نیز 

مشارکت داشته اند استفاده شد. براي سنجش شاخص 
} ~ �

، میزان ضروري بودن 

ي سنجش مفاهیم مورد سوال قرار گرفت و برا
} ~ �
میزان ارتباط کدهاي نهایی با مفایم  

 و مقوله اصلی مورد سوال قرار گرفت.

فرمول محاسبه شاخص 
} ~ �

به صورت ذیل است. در این  

�فرمول  �
تعداد متخصصانی است که به گزینه ضروري پاسخ  

داده اند و 
�

تعداد کل متخصصان است. میزان  
} ~ �

نیز به  

تقسیم بر کل تعداد متخصصان  موردبراي هر صورت تجمیعی امتیازات موافق 

 ).1390زاده،  است(حاجی

نتایج فرمول  
� � �

% بوده که حکایت از روایی 60ها بالاتر از  براي همه شاخص 

 ).1390زاده،  محتواي مناسب ابعاد دارد(حاجی
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شاخص 
� � �
 نیز بر اساس فرمول ذیل محاسبه گردید. 

 

 

 

 

 

ص شاخ يحداقل مقدار قابل قبول برا 
} ~ �

است و اگر شاخص  79/0برابر با  
} ~ �
 

هاي مربوط به  تمامی شاخص حذف شود. یستیه بایباشد آن گو 79/0کمتر از  يه ایگو

 ).1390زاده،  % درصد کسب کردند(حاجی90ابعاد امتیازي بالاتر از 

 يمدل نظر ییایپا یبررس

هش با توجه به آنچه ن پژویدر ار بررسی پایاي مدل از شاخص کاپا استفاده شد. به منظو

محقق اصلی و یک محقق دیگر مجدد  شنهاد شده است،یق پیروش تحق ينظر یدر مبان

مربوطه در هاي  و داده یینها يکدها به کدگذاري انتخابی پرداخته اند. به این منظور،

مجدد صورت دهند که نتابج آن  يز کدگذاریشان نیقرار گرفت تا ا يگریار محقق دیاخت

از نرم افزار با استفاده 
� � � � � �
 د.ینیبیج را میر نتایگرفته شده که در ز 1آزمون کاپا 

ارزش � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �معنی داري � � �   ¡ � ¢ £ ¤ ¥ ¡ � � ¦ � § ¨ © � ª ª � « ¬ ­ ® « ¯ ¯ ° ¬ « ¬ ± ² « ° ° °³ ´ µ ¶ · ³ ¸ ¸ ¹ º » ¼ ½ · ¾ ¿ ¼ ¹ À À ¾ Á Â ¶ · ¾ ¿ ¸ » ¸ ´Ã ´ Ä ¸ » ¼ ½ · ¾ ¿ ³ ¸ Á º Â · ¶ · » Å ¸ · ³ ¼ Æ ³ Ç Æ ¿ Ç Ç ¶ Ç ³ ¸ ¸ ¹ º » ¼ ½ · ¾ ¿ ¼ ¹ À À ¾ Á Â ¶ · ¾ ¿ ¸ » ¸ «
È(يدار یزان عددمعنیبا توجه به م  É Ê Ë Ì Í درصد است 60) و مقدار آزمون که بالاتر از

 لازم برخوردار است. ییایتوان ادعا کرد که مدل از پا یم

  

¯ « Î � ª ª �

Ï Ð Ñ Ò داده اند 4و  3نمره  گویهتعداد متخصصینی که به 

تعداد کل متخصصین
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 ي ریگ جهینت

درصد از میانگین کل  15باید در نظر داشت که هزینه خسارت در حوزه منابع انسانی تقریبا 

) ضمن اینکه بدون شک، 1،2002اجرائی یک شرکت است(بونتیس و فیتزانزدرآمدهاي 

شرکت بستگی دارد(هند و  2هاي نامشهود به طور قابل توجه اي به دارائیها  ارزش شرکت

). با این رویکرد، تجزیه و تحلیل عملکردهاي سرمایه انسانی به شدت به ارزیابی 3،2003لیو

هاي سازمانی و  ربط دارد و این امر دستاوردها  یسکو پاسخگویی دقیق و منظم به تمامی ر

 ).4،2001دهد(میکولیس و همکاران اهداف مالی را تحت تأثیر خود قرار می

 دری انسان منابع سکیر تیریمدي برای مدل یطراح قیتحق نیا دفهبا این رویکرد،  

 از ظورمن نیاي برا. است بوده گاز و نفت صنعت دری خصوص بهی دولت از گذار طیشرا

 مدل و شد استفاده سیستماتیک داده از برخاسته هینظر در نیکورب و استراوس کردیرو

 تیریمدی میپارادا مدل تینها در. دیگرد ارائهصفحه قبل  شکل در حاصلی میپارادا

 مشخصه 108 وی فرع بعد 28 ،یاصل بعد 6 قالب در توان یم را ی انسان منابع سکیر

 .نمودي بند طبقه

ی صورت در گردد می شنهادیپ رانیمد به پژوهش نیا در شدهی طراح مدل اساس بر 

 بهی ستیبا ابتدا کنند،یی شناسا را خود یانسان منابع تیریمدي سکهایر بخواهند که

ي ندیفرای دگیچیپ« ،»رییتغ با مقابلهي برای آمادگ« لیقب از سکهایر بروزی علَ طیشرا

 نیا کهی صورت در رایز ندینما دقت »کار و کسب طیمح الزامات« و »یانسان منابع

 در نیا که نفت و گازي هاتشرک دری خصوص بهی دولت از گذار طیشرا دری علَ طیشرا

 نشوند دركي ا حظهلام قابل و ستهیشا صورت به هستند، طیشرا نیا تجربه حال

 آن متعاقب و بود نخواهد ممکن قیدق حال نیع در و جامع صورت به سکهایریی شناسا

 . شد خواهد دشوار سکهایر نیا کردن تیریمد

ي برا ازیموردني هایازمندین و بسترها ازی ستیبا ،یعلّ طیشرا مطالعه از پس نیهمچن 

 لیمسا« لیقب ازي ا نهیزم طیشرا قالب در یانسان منابع تیریمدي سکهایریی شناسا

 ،»یسایسي اقتصاد لیمسا« ،»یفرهنگی دولت بخشي فکر میپارادا« ،»يندیفرا-ساختار

¯در شرکت خود اطمینان حاصل  »فقدان متولی مدیریت ریسک«و » قوانین و مقررات« « Ó ¢ § ¨ Ô � � § Õ £ Ô ¨ Ö × � § Ö® « Ø § ¨ � § ¥ Ô Ù Ú � �Û « Ü � § Õ � § Õ Ú � Ý­ « � Ô Þ Þ ¢ Ú Ô � ß à á â ã
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اي خود انجام دهند تا در قبل، حین و بعد  زم را براي بهبود شرایط زمینهلانمایند و اقدامات 

وه بر این در لااز اجراي استراتژیهاي کاهنده ریسک با مشکالت و موانع کمتري روبرو شوند. ع

ي منابع سعی نمایند تمامی ابعاد ریسکها مدیریت منابع انسانیاسایی ریسکهاي هنگام شن

» هاي ساختار ریسک«، »هاي کارگزاران ریسک« ،»هاي رفتاري نگرشی ریسک«شامل  انسانی

را مدنظر داشته باشند و سعی کنند این ریسکها را بصورت کامل  »هاي فرایندي ریسک«و 

مایند. همچنین در هنگام انتخاب استراتژیها و اقدامات رصد و پایش ن و نفت در شرکت گاز

هزینه انجام «به شرایط مداخله گر از قبیل  مدیریت منابع انسانیریسکهاي  کاهش دهنده

سرعت « ،»ثبات مدیریتی« ،»ها تولیدي و خدماتی بودن شرکتä ،åمدیریت ریسک

توجه نماید تا  »عالی شیوه تفکر مدیران«و » آگاهی از ابزارهاي مختلف« ،»خصوصی سازي

ها  و واکنشها  کنشو در نهایت بایستی  در انتخاب استراتژیهاي خود دچار اشتباه نشوند

«از قبیل  براي مقابله با مدیریت ریسک منابع انسانی
æ ç è é

آینده پژوهی منابع « ،»

 را اتخاذ نمایند. به عبارت »نگرش سنجی«و » تغییرات فرایندي«، »آگاهی بخشی«، »انسانی

دیگر براي مدیریت کردن ریسکها باید سعی کنند مکانیزمها و ابزارها را شناسایی نموده و 

شرایط استفاده از آنها را افزایش دهند. در صورتی که بتوانند ریسکها را شناسایی نموده و 

پیامدهاي مدیریت « استراتژي مناسب را بکار گیرند میتوانند پیامدهاي عملکرد خود از قبیل

پیامدهاي «و » پیامدهاي کارفرماي جدید«،»پیامدهاي کارفرماي قدیم«، »انسانیمنابع 

 را کنترل و مدیریت کنند. »کارکنان

 1ي علمی آورده

ی خصوص بهی دولت از گذار طیشرا دری انسان منابع سکیر مدلی طراح ،ينظر لحاظ به

 رانیمد استفاده مورد ها افتهی ،يکاربرد جنبه از. سازد می زیمتماها  پژوهش گرید از را آن

 اغلب همانند. بود خواهد گاز و نفت صنعت دری انسان منابع توسعه رندگانیگ میتصم و

 و دگاهید به اتکا با مطالعه نیاهاي  افتهی ها، داده از برخاسته هینظر بری مبتن مطالعات

 طیمح و طیشرا در حاصل جینتا و آمده بدست قیتحقی طیمح طیشرا و افراد اتیتجرب

 از گریدی کی زین قیتحق انجام در خبرگان نظر جلب و موافقت. است میتعم قابل شابهم

 نیب روابط و رهایمتغی بررس شود می هیتوص. است بوده محققاني رو شیپي تهایمحدود

 ستمیسی شناسیی ایپو مانندیی ابزارها از و گرددی بررسي آماري پژوهشها قیطر از آنها

ê .شود استفاده گریکدي یرو بر مدلي هاریمتغي رگذاریتأث نحوهي برا ã ë ì í î ï ð ñ ò î ð ì í
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