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چكيده 

هدف پژوهش حاضر، تحليل كاركردهاي مديريت منابع انساني در شركت گاز استان مازندران بود. 

در اين پژوهش از روش گراندد تئوري كه نوعي شيوه پژوهش كيفي محسوب مي گردد، بهره گرفته شد. 

در اين راستا  مصاحبه هايي با نمون  های برگزيده از ۲۷ نفر از مديران و كارشناسان شركت انجام شد و 

در اين رابطه از روش نمونه گيري هدفمند و معيار اشباع نظري استفاده گرديد. پس از طراحي پروتكل 

مصاحبه، از فرآيند كدگذاری سه مرحل  های شامل كدگذاری باز، محوری و انتخابي برای تعيين مقوله ها 

ــتفاده شد. جامعه آماری پژوهش حاضر را كاركنان ادارات گازرساني تشكيل داده  است. داده ها از ۲۶  اس

ــاني در قالب مصاحبه جمع آوری شده و مورد بررسي و تحليل قرار گرفت. نتايج مصاحبه ها  اداره گازرس

در قالب سه طبقه، ۱۱ مقوله و ۲۹ مفهوم دسته بندی گرديده و در پايان نيز، الگوی پارادايمي يا نمايای 

پژوهش در قالب پنج مقوله علّي، محوری، محيطي، راهبردی و پيامدی ارائه شده است. 
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مقدمه 

منابع انساني نقشي اساسي در تعالي يا پويايي و شكست يا نابودي سازمان ها دارد، زيرا بدون افراد 
ــازماني غيرممكن مي باشد   سازمان   های امروزی دريافته اند كه توجه به  ــت يابي به اهداف س كارآمد دس
مديريت منابع انساني و استقرار نظام جامع منابع انساني مي تواند تأثير بسيار گسترد  های بر بخش   های 
ــعادت، ۱۳۸۶). مديريت منابع انساني به عنوان  ــد (س ــته باش ــازمان ازجمله عملكرد آن داش مختلف س
 بازيگر اصلي در زمينه ايجاد و توسعه نيروی كار مولد، همواره در مركز بحث رقابت سازمان ها بوده است 
ــوان  ــه عن ــاني ب ــع انس ــت مناب (Peregrino, de Brito, & Barbosa de Oliveira, 2016). مديري

ــعه كاركنان بسيار متعهد و واجد شرايط برای دستيابي به  رويكردی راهبردی با به كارگيری موثر و توس
 .( اهداف سازمان تعريف مي شود (

ــاني به عنوان سياست ها، فعاليت ها و نظام هايي تعريف مي شود كه رفتار، نگرش  مديريت منابع انس
و عملكرد كاركنان را تحت تأثير قرار مي دهد (Lee & Lee, 2010). مقصود از مديريت منابع انساني، 
ــي از وظيفه مديريت است كه به جنبه هايي از فعاليت  ــت ها و اقدامات مورد نياز برای اجرای بخش سياس
كاركنان به ويژه برای كارمنديابي، آموزش، ارزيابي عملكرد، پاداش و ايجاد محيطي سالم و منصفانه برای 

 .(Dessler, 1999) كاركنان سازمان بستگي دارد
ــازوكارهايي را برای حفظ  ــته را آموزش دهد و س ــاني وظيفه دارد تا افراد شايس مديريت منابع انس
ــازمان حفظ مي كند  ــا از اين طريق اطمينان يابد كه ارتباط بهره ور خود را با س ــان فراهم آورد ت كاركن
ــازمان ها را جهت بهبود  ــاني بايد س (Arbab & Mahdi, 2018). از اين رو، اقدامات مديريت منابع انس

ــاند. اثربخشي اقدامات مديريت منابع انساني به زمينه  ــتيابي به اهداف راهبردی ياری رس عملكرد و دس
ــت، از اين رو ضرورت وجود همراستايي بين اقدامات مديريت منابع انساني  ــتر) سازماني وابسته اس (بس
ــكل گيری  ــته مي گردد (Boon, Eckardt, Lepak, & Boselie, 2018). ش ــازمان برجس و زمينه س
ــته عامل و فرآيند شامل:  ــه دس ــته به س ــاني وابس ــويي افقي در بين اقدامات مديريت منابع انس همس
ــت. يكپارچگي فرآيندی  يكپارچگي فرآيندی، يكپارچگي اجرايي و يكپارچگي معماری و پيكره بندی اس
لزوم برقراری همسويي، سازگاری، هماهنگي، توازن و پيوند بين اقدامات مديريت منابع انساني را تاكيد 
ــازی تصميمات به ويژه  مي كند. يكپارچگي اجرايي كه از طريق نظام   های يكپارچه اطلاعاتي، يكپارچه س
در تخصيص منابع و سياست گذاری حاصل مي شود، در شكل گيری همسويي افقي بين اقدامات مديريت 
منابع انساني بسيار تأثيرگذار است. بر اساس رويكرد  های پيكره بندی و خوشه ای، برای توسعه همسويي 
افقي در اقدامات مديريت منابع انساني در طراحي اقدامات بايستي هم اقدامات انگيزش ساز، هم اقدامات 
ــتياني، باباشاهي، يزداني و  ــرعتي آش ــاز موردتوجه قرار گيرند (س ــاز و هم اقدامات توانمند س مهارت س

كريمي، ۱۳۹۷). 
ــعه، ايجاد انگيزه و حفظ  ــاني به عنوان نظام هايي كه باعث جذب، توس اقدامات مديريت منابع انس
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ــود كه سرمايه انساني سازمان در دستيابي به  ــوند، تعريف مي گردد تا اطمينان حاصل ش كاركنان مي ش
اهداف سازماني نقش دارد(Klaske et al., 2017). اقدامات نوآورانه مديريت منابع انساني بايد اطمينان 
ــام كار خود دارند  ــبي برای انج ــان از انعطاف پذيری لازم برخوردار بوده و مهارت مناس ــد كه كاركن ده

   .( )

ــات زيادی بر روی  ــاني، مطالع ــر در ميان پژوهش   های حوزه مديريت منابع انس ــال   های اخي در س
نظام   های منابع انساني، كه انتظار مي رود به طور مثبتي با يكديگر در تعامل باشند، متمركز شده اند. دليل 
اصلي تمركز بر نظام   های منابع انساني تركيب اقدامات منابع انساني است تا حدی كه بر يكديگر منطبق 

 .(Torre & Solari, 2011) شوند و از اثرگذاری بالاتری بر عملكرد سازمان برخوردار گردند
منظور از كاركردهاي منابع انساني، خط مشي ها و اقدامات مديريتي است كه شامل برنامه ريزی منابع 
ــاني، تحليل شغل، جذب، گزينش، آشناسازی، جبران خدمات، ارزيابي عملكرد، يادگيری و بالندگي  انس
). كاركردهاي منابع انساني به اين  ــد ( و روابط كار مي باش
معناست كه سازمان مي تواند مهارت ها، نگرش ها و رفتار افراد را برای انجام كار شكل داده و در نتيجه به 
اهداف سازمان نزديك كند (  ). 
ــازگاری بين  ــند، زيرا س ــاني بايد مكمل يكديگر باش اقدامات مختلف در قلمرو مديريت منابع انس
ــازمان را در دستيابي به مزيت رقابتي  ــته و س اين اقدامات مي تواند منجر به بهبود عملكرد كاركنان گش
ــاند (Barid, 1988). بررسي ها نشان مي دهد كه در اغلب موارد در اين كاركردها اتفاق  پايدار ياری رس
ــاني و تكامل  ــترش نقش روزافزون منابع انس ــي از گس نظر وجود دارد و وجود پار  های از اختلاف ها ناش
ــازمان ها با يكديگر، تفاوت محيط برون سازماني و تغيير سازمان ها و محيط  ــازمان ها، تفاوت س آن در س
). اقدامات و كاركرد  های مديريت  ــت ( ــازمان ها در طي زمان اس دروني و بيروني س

ــش وظيفه تقسيم بندی كرد كه عبارتند از: تحليل و طراحي شغل،  ــاني را مي توان در قالب ش منابع انس
ــاختار پرداخت، مشوق ها و مزايا و روابط  ــازی، مديريت عملكرد؛ س كارمنديابي و انتخاب، آموزش و بهس

  .(Raymond, 2010) كاركنان
ــغلي، بهبود  ــاني تعهدمحور بر عناصری  نظير ارتقا از داخل، امنيت ش اقدامات مديريت منابع انس
ــاني تعهدمحور ايجاد  ــازماني و نظاير اين ها نيز تمركز دارد. هدف اقدامات مديريت منابع انس عدالت س
شرايطي است كه به كاركنان نشان دهد كه  سازمان به خواسته ها و نيازهاي آنان  توجه دارد تا كاركنان 
 Boon &) ــختانه تلاش كنند ــازمان سرس ــده و براي تحقق اهداف س ــازمان متعهد ش نيز به اهداف س

 .(Kalshoven, 2014

اقدامات مديريت منابع انساني انگيزه، دانش، مهارت، توانايي و فرصت   های مشاركت كاركنان را ارتقا 
مي بخشد (Peregrino de Brito & Barbosa de Oliveira, 2016). اقدامات مديريت منابع انساني 
ــازماني نيز  ــده و به نوبه خود  موجب بهبود عملكرد س باعث افزايش مهارت، تعهد و تلاش كاركنان ش

تحليلي بر كاركردهاي مديريت منابع انساني با رويكرد پژوهش كيفي؛ مطالعه اي در شركت گاز استان مازندران
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مي شود (Sacchetti, Tortia, & López Arceiz, 2016). بين اقدامات مديريت منابع انساني با حفظ 
و نگهداشت كاركنان رابطه مثبتي وجود دارد، به طوری كه اقدامات موثر مديريت منابع انساني مي تواند 
ــازماني و محيط كار حمايتي  ــغلي و بهبود عدالت س موجب كاهش غيبت، بهبود كيفيت كار، امنيت ش
ــاني معتقدند كه اقدامات مديريت منابع  گردد (Azeez, 2017). محققان مديريت راهبردی منابع انس
انساني مي تواند منبعي برای مزيت رقابتي پايدار باشد. اقدامات مديريت منابع انساني هنگامي كه به عنوان 
نظام   های به هم پيوسته(مرتبط) با سازگاری دروني در نظر گرفته شود، مي تواند موجب هم افزايي شود كه 
در اين صورت تقليد از آن بسيار دشوار مي باشد (Delery & Roumpi, 2017). نوآوری در سازمان ها تا 
Kianto, Sáenz, & Ar-)  دد زيادی با اقدامات مديريت منابع انساني مبتني بر دانش امكان پذير است

 Barney,) اقدامات مديريت منابع انساني مي تواند تاثير مثبتي بر عملكرد كاركنان .(amburu, 2017

) بگذارد. سرمايه گذاری در اقدامات منابع انساني بر  1991) و عملكرد سازمان (

فرآيند  های خلق ارزش برای مشتری از طريق جذب، انتخاب و حفظ كاركنان با كيفيت و فراهم آوردن 
 .( مهارت   های مناسب برای سازمان تاثير مي گذارد (

ــعه اقتصادی۱ (۲۰۰۴) سازمان   های دولتي مي بايست به دو  ــازمان همكاری و توس طبق گزارش س
مسئله خاص در حوزه مديريت منابع انساني شامل روابط صنعتي و ارزش گذاری ساختار، نگاه دقيق تری 
ــيه اقيانوس آرام۲ (۱۹۹۲) موارد زير را در كشور  های  ــته باشند. خدمات عمومي در كشور  های حاش داش
ــعه منابع انساني تبيين نموده اند: تأكيد بر آموزش و توسعه مهارت   های انساني،  خود جهت بهبود و توس
ــويق به پويايي و تجربه بيشتر،  ــائل حرفه ای، تش ارائه رهنمودها و رايزني    های خردمندانه در زمينه مس
معرفي سبك   های مديريت مشاركتي، ارائه بازخورد عملكردی، معرفي نظام   های برنامه ريزی منابع انساني، 
 Aguinis,) ــدرت كاركنان ــاني و تفويض اختيار در زمينه كاركردها و ق ــعه منابع انس برنامه ريزی توس

 .(2005

ــوری مي بايست بر امر شايسته سالاری توجهي جدی  دولت ها در تدوين قانون مديريت خدمات كش
ــي كاركنان در درون سيستم خدمات كشوری  ــت كه فعاليت   های سياس نمايند و اين مهم بدين معناس
مي بايست محدود شده و يك رقابت بي طرفانه را بين كاركنان در زمينه   های استخدام، ارتقاء، فرصت   های 

 .(Berry, 2000) آموزشي و پاداش و ارزيابي عملكرد تضمين نمايد
ــكار با اشتغال در ارتباط است و سازوكاری جهت استخدام، ايجاد انگيزه،  جبران خدمات به طور آش
رضايت مندی، تعهد و نگهداری كاركنان  به شمار مي رود. از اين رو، گسترش و توسعه يك سياست جبران 
ــاني در بخش دولتي مي باشد. در يك محيط  خدمات، بخش يكپارچه اي از مديريت راهبردی منابع انس
ــند، تخصيص پاداش  ــي كه در آن دولت ها با محدوديت   های قابل توجهي در منابع رو به رو مي باش سياس
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بايد دو هدف «ايجاد انگيزه» و «انصاف» را با يكديگر متعادل و متوازن نمايد. هدف بايد پرداخت كافي 
به خدمت گزاران دولتي باشد تا از اين طريق افراد شايسته جذب و حفظ گردند ( 
ــياری از سازمان   های دولتي به عنوان ابزاری جهت افزايش  ــتگي در بس 2009). پرداخت بر مبنای شايس

  .(Daley, 2005) بهره وری و در عين حال كاهش هزينه رواج دارد
ــف و همكاران۱ (۲۰۱۸) حاكي از آن است كه متغير  های اقدامات مديريت  نتايج پژوهش موهديوس
منابع انساني شامل انتخاب و استخدام سبز، آموزش و توسعه سبز و جبران خدمات با عملكرد محيطي 
رابطه مثبت و معناداری دارند و اقدامات مديريت منابع انساني از برنامه ها و فعاليت   های زيست محيطي 

سازمان پشتيباني مي كند.  
نتايج پژوهش جانجا و گلزار۲ (۲۰۱۴) نشان مي دهد كه اقدامات مختلف منابع انساني شامل انتخاب 
و استخدام، نظام رسيدگي به شكايات و جبران خدمات تاثير بسزايي در ايجاد تعهد كاركنان به منظور 

حفظ آنان در سازمان دارد. 
يافته   های پژوهش سينگ ۳ (۲۰۱۳) بين كاركرد  های آموزش و حقوق و دستمزد با عملكرد ادراک 

شده سازمان و بازار آن، رابطه معناداری را نشان مي دهد.
ــد كه اقدامات مديريت منابع  ــان مي ده ــای پژوهش فاجانا۴، اوويمي۵ و اگبده۶ (۲۰۱۱) نش يافته   ه
ــاني در بخش دولتي كشور نيجريه به طور كامل توسعه نيافته است از جمله تبعيض در استخدام در  انس
سازمان   های خدمات عمومي كشور نيجريه - و نياز فوری به استخدام مشاوران و متخصصان منابع انساني 
در بخش دولتي اين كشور برای كمك به شكل گيری و توسعه تمركز جديد بر روی اقدامات منابع انساني 

به شدت احساس مي گردد. 
نتايج پژوهش ديمبا و كوبونيو۷ (۲۰۰۹) حاكي از آن است كه تمامي ابعاد اقدام مديريت راهبردی 

منابع انساني شامل آموزش، جبران خدمات و ارزيابي عملكرد، به جز بعد انتخاب و استخدام بر عملكرد 
سازمان تاثير مثبت و معناداری دارند.  

ــت و جبارزاده(۱۳۹۷) حاكي از آن است كه اقدامات منابع انساني  يافته   های پژوهش رحمان سرش
ــناختي سرمايه اجتماعي و نيز عملكرد راهبردی  ــاختاری و ش اثری مثبت و معنادار بر ابعاد ارتباطي، س

دارد. 
ــت كه مديران سازمان با حمايت از كاركنان از طريق  ــيديان (۱۳۹۶) بيانگر آن اس نتايج پژوهش جمش

6

7

تحليلي بر كاركردهاي مديريت منابع انساني با رويكرد پژوهش كيفي؛ مطالعه اي در شركت گاز استان مازندران
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اقدامات مديريت منابع انساني مي توانند آن ها را بيشتر به سازمان متعهد سازند. همچنين، انتخاب و استخدام، 
آموزش و توسعه، ارزيابي عملكرد، شرايط كاری و پاداش تاثير منفي بر قصد ترک كاركنان دارند. 

نتايج تحليل داده   های پژوهش حسيني و همكاران (۱۳۹۶) نشان داد كه كاركرد  های مديريت منابع 
انساني بر قابليت   های بازاريابي و عملكرد سازماني تاثير مثبت و معناداری دارد. 

يافته   های پژوهش صادقيان  قراقيه و همكاران(۱۳۹۵) بيانگر آن است كه تأثير مثبت و معناداری در 
به كارگيري اقدامات مديريت منابع انساني بر بهبود رضايت شغلي در دانشگاه تهران وجود دارد. 

ــان داد كه اقدامات مديريت منابع  نتايج حاصل از پژوهش رحيمي، محمدی و پورزارع (۱۳۹۵) نش
انساني تعهد محور از طريق انعطاف پذيری منابع انساني بر مزيت رقابتي تأثير دارد. 

ــاني بر  ــكاران (۱۳۹۴) نقش اقدامات مديريت منابع انس ــاس نتايج پژوهش ديواندری و هم ــر اس ب
بازارگرايي بانك به صورت جمعي بر مبنای رويكرد سيستم   های كاری با عملكرد بالا و همچنين به واسطه 

دستاورد  های مديريت منابع انساني تأييد شد. 
نتايج حاصل از پژوهش شيرازی و حسيني رباط(۱۳۹۳) نشان داد كه اقدامات مديريت منابع انساني 
ــامل جذب، آموزش و ارزيابي عملكرد  بر حفظ كاركنان تاثير دارد و  هر يك از اقدامات مورد مطالعه ش

به جز جبران خدمات بر حفظ كاركنان تأثير معناداری دارد. 
در نظام اداری ايران اقداماتي در حوزه مديريت منابع انساني مورد توجه قرار گرفته است. در هفت 
ــاني در حوزه هايي نظير اصلاح ساختار  های  برنامه تحول نظام اداری(۱۳۸۰) اقدامات مديريت منابع انس
ــكيلاتي دولت، اصلاح نظام   های استخدامي و آموزش نيروی انساني مورد توجه قرار گرفته است. در  تش
قانون مديريت خدمات كشوری (۱۳۸۶) اقدامات مديريت منابع انساني در ابعادی نظير ساختار سازماني 
ــتخدام (فصل هفتم)، انتصاب و ارتقای شغلي (فصل  ــم)، اس (فصل چهارم)، ورود به خدمت (فصل شش

هشتم)، توانمندسازی كاركنان (فصل نهم)، حقوق و مزايا (فصل دهم)، ارزيابي عملكرد (فصل يازدهم)، 
ــيزدهم) مورد تاكيد قرار گرفته  ــوق و تكاليف كاركنان (فصل دوازدهم) و تامين اجتماعي (فصل س حق
است. در برنامه جامع اصلاح نظام اداری (۱۳۹۳) اقدامات مديريت منابع انساني در برنامه چهام با عنوان 
ــاني در محورهايي نظير عدالت محوری در جذب، بهبود معيار  های گزينش منابع  ــرمايه انس مديريت س
ــليق  های و غيرحرف  های در جذب افراد، دانش گرايي و  ــاني جهت پرهيز از تنگ نظری ها و نگرش س انس
شايسته سالاری، رعايت عدالت در نظام پرداخت و ايجاد تعادل كار و زندگي مورد تبيين قرار گرفته است. 
ــگاه كاركنان اين صنعت عبارت  ــاني صنعت نفت ايران از ن ــي از چالش   های فراروی منابع انس برخ
ــاني ماهر و متخصص در استاندارد  های  ــاني غيرمتخصص و كمبود منابع انس ــت از: تورم نيروی انس اس
جهاني و حفظ و نگهداری آن ها، چگونگي بازسازی دانشي و علمي كليه مديران و كاركنان، به كارگيری 
كاركنان در مشاغل غيرمرتبط با مدرک تحصيلي آن ها، عدم توجه مناسب به پيشرفت شغلي بر اساس 
ــدن سمت   های مياني و پاييني  ــدن كاركنان اين صنعت و خالي ش توانايي ها و تجربيات كاركنان، پير ش
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ــيني كارآمد منابع انساني بازنشسته توسط منابع جديد، عدم وجود  از كاركنان زبده، جايگزيني و جانش
نظام شايسته سالاري براي انتخاب موقعيت هاي شغلي بالاتر در سطوح مختلف و حذف نگرش و دخالت 

سليقه اي مديران در ارتقای شغلي كاركنان (ميرسپاسي، ۱۳۸۸).  
ــركت گاز به عنوان سازماني كه از طريق نيروی  ــازمان   های مختلف در حوزه خدمات، ش از ميان س
ــطح رضايت شهروندان داشته باشند، مورد  ــاني توانمند مي تواند تعاملات مناسبي را برای بهبود س انس
ــت. با توجه به ماهيت خدماتي و پروژ  های شركت گاز استان مازندران كه مأموريت  توجه قرار گرفته اس
اصلي آن افزايش رفاه اجتماعي و تأمين و ارائه انرژی ايمن و پاک به شهروندان در سطح شهرها و روستا 
ــطح شركت و يك راهبرد  ــد، موضوع پژوهش حاضر مي تواند به عنوان يك راهبرد محوری در س مي باش
ــي و تحليل عالمانه اقدامات مديريت منابع  ــاني قلمداد گردد. بررس وظيف  های برای مديريت منابع انس
انساني مي تواند نقش بارزی در توانمندی و بالندگي كاركنان اين شركت داشته باشد؛ موضوعي كه به نظر 
مي رسد طي سال   های اخير مورد غفلت قرار گرفته است. مديران ارشد و به ويژه مديريت منابع انساني اين 
شركت با مسائل و چالش هايي جدی همچون خروج بي رويه مديران مجرب و كارشناسان خبره به صورت 
ــركت   های تابعه صنعت نفت، وجود كاركنان مجرب با  ــتگي پيش از موعد و يا انتقال به ساير ش بازنشس
پايه   های سازماني شناور، انجام انتصابات و به كارگماری كاركنان بدون توجه به معيار  های شايستگي، عدم 
ــتفاده از ابزار  های نوين منابع انساني نظير برنامه   های جانشيني و مسير شغلي، عدم استقبال مديران  اس
ــي ضمن خدمت، عدم انجام مصاحبه در آغاز، حين و پايان دوره ارزيابي  و كاركنان از دوره   های آموزش
عملكرد كاركنان، ارتقای بطئي كاركنان، وجود شرح وظايف قديمي برای مشاغل فني و غيرفني، نقش 
ــتای حل و فصل تعارض ها و كشمكش   های موجود  كم رنگ واحد روابط كار و مددكاری اجتماعي در راس
بين مديران و كاركنان و نيز بين واحد  های سازماني، وجود محدوديت   های قانوني جهت ايجاد انگيزش 

كاركنان از طريق سازوكار  های مالي و... مواجه بوده اند. از اين رو، سوال اصلي پژوهش حاضر چنين است: 
مقوله   های علّي، محيطي، راهبردی، محوری و پيامدی موثر بر اقدامات مديريت منابع انساني در شركت 

مورد مطالعه كدامند؟  
شايان ذكر است كه در خصوص موضوع پژوهش حاضر در صنعت گاز كشور و به ويژه شركت مورد 
مطالعه، پژوهش   های كافي انجام نشده است و پژوهش حاضر مي تواند خلأ  تحقيقاتي در راستای موضوع 
ــور را اندكي جبران نمايد. از منظر  ــاني به ويژه در صنعت نفت و گاز كش اقدامات مؤثر مديريت منابع انس
علمي، نتايج حاصل از اين پژوهش همانند ساير متون پژوهشي مي تواند مورد بهره برداری پژوهشگران، 
محققان و مديران سازمان   های دولتي قرار گيرد. همچنين از منظر عملي نيز پژوهش حاضر، شركت مورد 
مطالعه و به ويژه مديريت منابع انساني اين شركت را ياری مي دهد تا در راستای بهبود عملكرد كاركنان 

گام   های مؤثری بردارد. 
در پژوهش حاضر تلاش شده تا مقوله ها و گزاره   های شناسايي شده به صورت فرآيندی مورد طبقه بندی 

تحليلي بر كاركردهاي مديريت منابع انساني با رويكرد پژوهش كيفي؛ مطالعه اي در شركت گاز استان مازندران
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ــازی و  ــازی و توانمندس ــه گانه جذب و تأمين، بهس ــرار گيرند لذا هر يك از مقوله ها به فرآيند  های س ق
نگهداشت تخصيص داده شدند. همچنين، بسياری از پژوهش   های انجام شده در راستای موضوع اقدامات 
ــاني از روش   های كمي و در معدود مواردی از روش تركيبي بهره برده اند، اما پژوهش  مديريت منابع انس
حاضر در شناسايي مقوله   های مؤثر بر اقدامات مديريت منابع انساني از روش كيفي استفاده كرده است 

كه از اين منظر پژوهش حاضر، پژوهشي تازه است. 
   

روش شناسي 

ــي به واقعيت كه شناسايي و احصاء  ــيری مي باشد، زيرا دسترس ــفه پژوهش حاضر از نوع تفس فلس
اقدامات مديريت منابع انساني است، از طريق سازه   های اجتماعي نظير معاني مشترک ميسر خواهد بود. 
ــت تا در حد امكان به آشكار نمودن پيام هاي نهفته در  ــيری، پژوهشگر درصدد اس در روش تحليل تفس

متن نوشتاري مصاحبه بپردازد. 
ــخ  ــمار مي رود، زيرا محقق درصدد پاس پژوهش حاضر، از نظر جهت گيری، پژوهش كاربردی به ش
دادن به يك معضل و مشكل عملي در شركت مورد مطالعه، يعني بهبود اقدامات مديريت منابع انساني 
مي باشند، و از نظر گردآوری داده ها از نوع توصيفي - پيمايشي است. از سوي ديگر، پژوهش حاضر، در 
زمره پژوهش هاي كيفي به شمار مي رود كه در آن جهت آشنايي و استخراج ديدگاه خبرگان و كسب 
اطلاعات لازم در مورد مقوله   های مؤثر بر اقدامات مديريت منابع انساني در شركت مورد مطالعه از روش 
مصاحبه عميق و ساختار نايافته استفاده شده است. داده هاي اين پژوهش بر اساس مصاحبه با ۲۷ نفر از 

مديران و كارشناسان سطوح مختلف شركت مورد مطالعه گردآوري شده است. 
ــت: ۱) متن   های مصاحبه  ــور تحليل متن مصاحبه ها مراحل زير مورد توجه محقق بوده اس به منظ
ــي برجسته گرديد و  ــي و مرور قرار گرفت، ۲) در هر متن مصاحبه، گفته هاي اساس به ترتيب مورد بررس
گفته هاي تكراري، جمله هاي معترضه، گفته هاي انحرافي و ساير داده هاي نامربوط ناديده گرفته شد، ۳) 
ــيد مطلب تازه اي را مطرح مي كند،  ــابه كه     به نظر مي رس در هر متن مصاحبه برخي از گفته هاي مش
مشخص شد، ۴) هنگامي كه تمام متن ها مرور شدند، محقق دوباره به متن اوليه برگشته، آن ها را مرور 
نموده تا اطمينان يابد كه در برجسته كردن گفته هاي اساسي دچار غفلت نشده است، ۵) محقق دوباره 
ــته شده، سعي نموده تا مجموعه هايي از  ــي برجس به اولين متن مراجعه نموده و با مرور گفته هاي اساس
مقوله ها را از پاسخ هاي داده شده به هر سوال استخراج كرده و عناوين ساده اي به آن ها اختصاص دهد، 
۶) محقق با استخراج مقوله ها از متن مصاحبه، اقدام به طبقه بندی مقوله ها و سپس تركيب آنها نموده 
ــراغ متن هاي پياده شده رفته و هر  ــت،  ۷) پس از تعيين نظام مقوله بندي نهايي، محقق دوباره به س اس
ــي مشخص شده را با فهرست مقوله ها مقايسه كرده تا مشخص نمايد كه نكته گفته شده در  گفته اساس

كجاي فهرست مقوله ها آمده است.
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ــت: ۱) درگيری  ــش به منظور روايي مصاحبه ها، مراحل زير مورد توجه قرار گرفته اس ــن پژوه در اي
طولاني مدت: مدت زمان دو ماهه برای انجام و هدايت مستقيم مصاحبه ها، ۲) بررسي مشاركت كنندگان: 
ارائه گزارش به مصاحبه شوندگان و دريافت بازخورد در خصوص تفسير  های ارائه شده توسط مصاحبه كننده 
(محقق) و ۳) كسب اطلاعات همگنان: بررسي كد  های احصا شده توسط سه نفر از اساتيد دانشگاهي و دو 
ــاني شركت مورد مطالعه. در انجام مصاحبه ها كه مدت زمان آن ها بين  نفر از خبرگان مديريت منابع انس
۲۰ تا ۴۰ دقيقه متغير بود، محور  های گفتگو از قبل در اختيار مصاحبه شونده قرار گرفت تا وی بتواند با 
آمادگي مطلوب در جلسه شركت كرده و اطلاعات مورد نظر را ارائه كند. مصاحبه با هر يك از افراد تا نقطه 
اشباع تئوريك ادامه يافت. به عبارت  ديگر، محقق به اين نتيجه رسيد كه به علت تكراری شدن اطلاعات، 
نيازی به مصاحبه بيشتر نخواهد بود و مصاحبه به اشباع نظری رسيده است. به منظور كدگذاری داده   های 
ــوری۲۲ و كدگذاری انتخابي۳۳  ــذاری باز۱۱، كدگذاری مح ــه روش كدگ حاصل از انجام مصاحبه از س
ــركت كننده  ــتفاده گرديد. برای تضمين قابليت اعتبار داده ها پس از تحليل هر مصاحبه مجددا به ش اس
مراجعه و صحت و سقم مطالب تأييد و تغييرات لازم اعمال شد. جهت تضمين قابليت اطمينان و كفايت، 
ــاني شركت گاز استان مازندران استفاده  ــان متخصص در واحد منابع انس از راهنمايي و نظارت كارشناس

گرديد و متن مصاحبه به آنان و دو متخصص پژوهش كيفي جهت بررسي كدگذاری ها داده شد.  
ــب  ــايي جامعه مورد مطالعه در انجام مصاحبه، محقق ضمن مطالعات اوليه و كس به منظور شناس
ــايي افراد مطلع و آگاه از اقدامات  ــركت گاز استان مازندران، به شناس ــاني ش نظر از مديريت منابع انس
ــاركت كننده در انجام مصاحبه يا  ــت. ويژگي بارز افراد مش ــاني پرداخ ــای مديريت منابع انس و فرآيند  ه
ــي و سوابق اجرايي و مديريتي  ــطح تحصيلات حداقل كارشناس همان«خبرگان آگاه»، برخورداري از س
طولاني مدت (حداقل ۱۵ سال) بوده است. مصاحبه شوندگان در پژوهش را مديران با پايه سازماني ۱۷ 

ــازماني ۱۶ به تعداد ۱۳ نفر تشكيل داده است.  ــتادی با پايه س ــان س به بالا به تعداد ۱۴ نفر و كارشناس
مصاحبه شوندگان متشكل از ۸ نفر زن و ۱۹ نفر مرد بودند كه ازنظر سطح تحصيلات، ۹ نفر دارای مدرک 
كارشناسي، ۱۷ نفر كارشناسي ارشد و ۱ نفر دكتری؛ و ازنظر سني نيز پنج نفر بين ۴۵-۴۰ سال، هشت 

نفر بين ۵۰-۴۵ سال و ۱۴ نفر ۵۰ سال به بالابودند. 

يافته ها

در پژوهش حاضر، محقق با استفاده از روش مصاحبه ساختار نايافته و همچنين به عنوان يك عضو 
ــت. در اين راستا، محقق  ــركت مورد مطالعه، به جمع آوری داده ها پرداخته اس ــاهده گر) از درون ش (مش

3
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 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

15
 ]

 

                             9 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-988-en.html


سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ١٥٦ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــاهده گر به طور ملموس، محسوس و واقعي مسائل را دريافته و آن ها را تحليل  به عنوان مصاحبه گر و مش
ــه شيوه كدگذاری باز، كدگذاری محوری و كدگذاری  ــاختار اصلي تحليل داده ها بر مبنای س مي كند. س
انتخابي مي باشد. ابتدا داده   های حاصل از مصاحبه   های ساختار نايافته مورد تحليل قرار گرفت و مفاهيم 
ــد. پس از تحليل كليه مصاحبه ها، كد  های اوليه شناسايي گرديد كه پس  ــتخراج ش جزيي از داده ها اس
ــد. خلاصه طبقات، مقوله ها و مفاهيم اصلي  ــه طبقه، ۱۱ مقوله  و ۲۹ مفهوم تبديل ش از پالايش به س

درجدول(۱) درج شده است. 
ــركت گاز استان مازندران با استفاده از نظريه داده بنياد، الگويي  ــاني در ش الگوی اقدامات منابع انس

است كه به پرسش هاي زير پاسخ دهد: 
۱- مقوله   های علّي اقدامات مديريت منابع انساني در شركت مورد مطالعه كدامند؟

۲- مقوله   های محيطي (زمينه ای) اقدامات مديريت منابع انساني در شركت مورد مطالعه كدامند؟
۳- مقوله   های راهبردی در حوزه اقدامات مديريت منابع انساني در شركت مورد مطالعه كدامند؟ 

۴- مقوله   های پيامد  های اقدامات مديريت منابع انساني در شركت مورد مطالعه كدامند؟ 
۵- مقوله   های محوری اقدامات مديريت منابع انساني در شركت مورد مطالعه كدامند؟ 

بنابراين، مقوله هاي پژوهش حاضر در پنج دسته زير بيان شده است: 
ــت، رويدادهايي را  ــرايط مقدم اس ــرايط علّي يا ش الف) مقوله   های علّي: اين مقوله ها كه حاصل ش
). سه  ــترش پديده اي مي انجامد ( ــد و گس دربرمي گيرد كه به وقوع يا رش
ــاني»، «نارضايتي كاركنان از سياست ها و  ــامل «فقدان رويكرد راهبردی به مديريت منابع انس مقوله ش
ــازی و نگهداشت كاركنان» و «توجه اندک به  ــاني در حوزه   های تأمين، بهس اقدامات مديريت منابع انس
ــرايط عليّ  ــتخدامي صنعت نفت» به عنوان ش ــي از الزامات مندرج در مجموعه مقررات اداری و اس برخ

تشخيص داده شده اند. 
ــرايط محيطي هستند كه  ــانگر زنجيره اي از ش ب) مقوله   های محيطي (زمينه ای): اين مقوله ها نش
). مقوله   های «وجود دخالت   های سياسي  راهبرد را تحت تاثير قرار مي دهند (
ــازوكار  های مدون نظير جانشين پروری و  ــاني» و «عدم تبيين س در برخي از اقدامات مديريت منابع انس
مسير شغلي از سوی شركت مادر(شركت ملي گاز ايران)» به عنوان شرايط محيطي اين مطالعه تشخيص 

داده شده اند. 
ــاي پيامدي: مقوله هاي پيامدي، نتيجه و حاصل راهبردها در مقابله با پديده و يا جهت  ج) مقوله ه
). در پژوهش حاضر، مقوله   «بهبود تصوير  اداره و كنترل پديده مي باشند (

ذهني كاركنان از مديريت منابع انساني شركت» به عنوان مقوله پيامدی در نظر گرفته شده است. 
د) مقوله محوری: مقوله اي محوري است كه همواره در داده ها ظاهر شود و تمامي مقوله هاي اصليِ 
). نام مقوله محوري مي تواند متناسب با موضوع  ديگر به آن مرتبط باشند (
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مفاهيممقوله ها طبقه

جدول ۱- فهرست طبقات، مقوله ها و مفاهيم اصلي ناشي از كدگذاری باز، محوری و انتخابي (منبع: يافته هاي پژوهش)
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ١٥٨ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

مطالعه انتخاب شود. در اين پژوهش «بهبود اقدامات مديريت منابع انساني» به عنوان پديده محوري در 
الگوي پارادايمي تحقيق قرار گرفت.  

ــورد با پديده محوري ارائه  ــن مقوله ها راهبردهايي را براي كنترل، اداره و برخ ــه راهبردی: اي ه) مقول
ــت بر مبنای  ــي نظير «مديري ــر، مقوله هاي ــه حاض ). در مطالع ــد ( مي دهن
ــين پروری و جايگزيني»،  ــق تبيين نظام  جانش ــران و كاركنان از طري ــازی مدي ــتگي»، «توانمندس شايس
«توانمندسازی مديران و كاركنان از طريق ايجاد محيط كاری حمايتي»، «عدالت سازماني از طريق اجتناب 
از اعمال نظر شخصي مديران در امر انتصابات و ارزيابي عملكرد كاركنان»، «توسعه و ترويج مشاركت و كار 
ــي در ابعاد مالي و غير مالي» و «بهبود وضعيت  گروهي»، «تهييج كاركنان از طريق تبيين الگوی انگيزش

بهداشتي، ايمني و درماني كاركنان» به عنوان مقوله   های راهبردی مورد احصا قرار گرفتند.  
ــكل (۱) الگوي پارادايمي پژوهش حاضر را نشان مي دهد. به منظور اعتبارسنجي الگوی تبيين  ش
ــتا، با برگزاری  ــد. در همين راس ــتفاده ش ــده از روش گروه كانوني و بهره گيری از نظر متخصصان اس ش

شكل ۱- الگوی پارادايمي (نمايا)  پژوهش حاضر 
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| ١٥٩ | 

ــش نفر از متخصصان مديريت منابع انساني شركت مورد مطالعه، مفاهيم  ــه تخصصي با حضور ش جلس

ــئوالاتي به اعضاء گروه كانوني داده شد. سپس نظر متخصصان در  ــده در قالب س و مقوله   های احصاء ش

خصوص مقوله ها و الگوی تبيين شده و نيز در ارتباط با ساير نظرات تحليل شده و اين امر تا جايي ادامه 

يافت كه نظرات تقريباً همگرا گرديده و پژوهشگر به كفايت نظرات پي برد. در نهايت، مقوله ها و مفاهيم 

تغيير نكرده و مولفه   های جديدی نيز به آن اضافه يا از آن كسر نگرديد.  

بحث و نتيجه گيری     

ــاني در شركت گاز استان مازندران با  در پژوهش حاضر تلاش گرديد تا اقدامات مديريت منابع انس

ــي و تحليل  رويكرد پژوهش كيفي در مقوله   های علّي، محوری، پيامدی، راهبردی و محيطي مورد بررس

ــده از طريق مصاحبه در  ــه و  الگوی پارادايمي يا نمايای آن تبيين گردد. مقوله   های احصا ش ــرار گرفت ق

سه طبقه، ۱۱ مقوله و ۲۹ مفهوم طبقه بندی شدند و در تخصيص مقوله ها به هر يك از طبقات سه گانه 

سعي گرديد تا رويكرد فرآيندی در مديريت منابع انساني مورد توجه قرار گيرد و در همين راستا، هر يك 

ــه فرآيند كليدی مديريت منابع انساني يعني جذب و تأمين، بهسازی و توانمندسازی و  از مقوله ها به س

نگهداشت تخصيص يافتند. شركت مورد مطالعه در پژوهش حاضر، يك شركت خدمت رسان و پروژه محور 

ــال ۱۳۹۴ از امور اداری به  ــاختار سازماني، جايگاه منابع انساني اين شركت از س ــد.  از منظر س مي باش

مديريت منابع انساني ارتقا يافت و اين مهم بيانگر رويكرد حرف  های اين شركت به منابع انساني مي باشد 

كه   بر اين اساس ضرورت انجام پژوهش حاضر در اين راستا احساس گرديد. 

ــود و سازمان ها برای رسيدن  ــازمان ها قلمداد مي ش ــاني توانمند يكي از منابع كليدی س منابع انس

ــند. بامطالعه در ادبيات تحقيق  ــاني كارآمد مي باش ــه اهداف و مأموريت   های خود، نيازمند  منابع انس ب

ــد و توسعه و بهبود عملكرد  ــاني موجب تسهيل رش ــخص مي گردد كه اقدامات مديريت منابع انس مش

سازمان مي شود. همچنين، به منظور افزايش ميزان رضايت كاركنان مي بايست هر يك از اقدامات منابع 

ــاني به تفكيك فرآيندها شامل جذب و تأمين، بهسازی و نگهداشت كاركنان همواره موردبازنگری و  انس

اصلاح قرار گيرد. البته اين مهم در سازمان   های دولتي همانند شركت موردمطالعه در پژوهش حاضر، به 

ــواری  هايي مواجه خواهد بود. شركت موردمطالعه در پژوهش حاضر  دليل حاكميت قانون همواره با دش

ــركت ملي گاز ايران در حيطه مديريت منابع انساني در چارچوب  ــركت   های تابعه ش به عنوان يكي از ش

ــاني  ــتخدامي كاركنان وزارت نفت فعاليت مي نمايد و هر يك از اقدامات منابع انس مقررات اداری و اس

ــت. بنابراين، هرگونه اصلاح و بازنگری در  ــررات در قالب ۱۴ فصل مورد توجه قرار گرفته اس ــن مق در اي

متغير  های مؤثر بر اقدامات منابع انساني در ابعادی نظير استخدام شايسته محور، بالندگي و توانمندسازی 

ــازوكار  های انگيزشي جهت حفظ و نگهداشت كاركنان در شركت موردمطالعه بايد در پرتو اين ۱۴  و س

فصل موردتوجه قرار گيرد.   

تحليلي بر كاركردهاي مديريت منابع انساني با رويكرد پژوهش كيفي؛ مطالعه اي در شركت گاز استان مازندران
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ١٦٠ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت
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*بازنگری در ساختار شركت 

مديريت مبتني بر شايستگي        

*رعايت گوناگوني در انتصابات

*******جذب، انتخاب و استخدام 

*******آموزش و توسعه كاركنان 

**محيط كار حمايتي 

*****ارزيابي عملكرد كاركنان 

*عدالت سازماني 

*ايجاد انگيزش از طريق مشوق   های غير مالي

******ايجاد انگيزش از طريق مشوق   های مالي

*سلامت و ايمني كاركنان

*ايجاد توازن بين كار و زندگي 

*شرايط كاری 

*انعطاف پذيری منابع انساني و مزيت رقابتي 

**بازارگرايي 

**روابط كار 

*نظام رسيدگي به شكايات 

*فرصت   های شغلي

*انتخاب و استخدام سبز

*آموزش و توسعه سبز 

*جبران خدمات سبز 

جدول ۲- مقايسه مقوله ها در پژوهش حاضر با ساير پژوهش ها (تنظيم از پژوهشگر)

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

15
 ]

 

                            14 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-988-en.html


تحليلي بر كاركردهاي مديريت منابع انساني با رويكرد پژوهش كيفي؛ مطالعه اي در شركت گاز استان مازندران | ١٦١ |

ــركت مورد  ــاني در صنعت گاز و به ويژه در ش ــرای صحيح اقدامات مديريت منابع انس ــرورت اج ض

مطالعه بسيار حائز اهميت است، زيرا ماموريت شركت   های گاز استاني در افزايش رفاه اجتماعي از طريق 

ــهرها و روستاها   و افزايش سطح ايمني مشتركين گاز تعريف مي شود و طبيعتا تحقق  ــاني به ش گازرس

ــاني كارآمد مي باشد و اين مهم همواره از طريق اقدامات  يافتن مأموريت فوق، منوط به وجود منابع انس

ــازی و توانمندسازی و نگهداشت كاركنان تحقق  ــاني در فرآيند  های جذب و تامين، بهس مؤثر منابع انس

مي يابد. بر اساس الگوی پارادايمي تبيين شده در پژوهش حاضر مي توان اذعان داشت كه به منظور بهبود 

ــاني، مديران شركت موردمطالعه و به ويژه مديران و مسئولان  اقدامات و فعاليت   های مديريت منابع انس

حوزه منابع انساني، بايد مقوله   های علّي، محوری، محيطي، راهبردی و پيامدی را مورد مداقه و مطالعه 

قرار دهند. همچنين لازم است جهت بهبود ادراک كاركنان و نيز بهبود تصوير ذهني آنان از سياست ها 

ــای پنج گانه الگوی پارادايمي را  ــاني،  هر يك از مفاهيم مربوط با مقوله   ه ــات مديريت منابع انس و اقدام

موردتوجه قرار دهند. مقوله   های علّي الگو بيانگر آن است كه هيات مديره شركت بايد فرآيند  های منابع 

ــازی و توانمندسازی و نگهداشت را مورد واكاوی و آسيب شناسي قرار  ــاني در حوزه   های تأمين، بهس انس

دهد. چراكه از طريق انجام مصاحبه، نارضايتي كاركنان از نحوه كاركرد فرآيند  های مديريت منابع انساني 

در شركت مورد مطالعه كاملا محسوس بوده است. با توجه به ماهيت دولتي شركت مورد مطالعه به نظر 

مي رسد كه فشار  های سياسي از محيط بيرون بر اقدامات منابع انساني اين شركت تأثيرگذار مي باشد و 

دخالت   های سياسي نيز طبيعتا مي تواند منجر به كاهش كارايي گردد. 

ــت بر تقدم ضابطه بر رابطه حساسيت ويژ  های نشان داده و  ــتا مديران شركت مي بايس در اين راس

همواره انتصابات و ارزيابي عملكرد كاركنان را بر مبنای شايستگي و بي طرفانه انجام دهند. 

ــركت ملي گاز ايران به عنوان شركت سياست گذار و ناظر بر نحوه فعاليت ها و اقدامات  همچنين، ش

ــركت   های اقماری خود، بايد نقش برجسته خود را در حوزه منابع انساني با تبيين و  ــاني در ش منابع انس

جاری سازی الگو  های بومي منابع انساني در ابعادی نظير شايستگي مديران، جانشين پروری، مسير شغلي 

ــاني شركت   های تابعه خود را در راستای الگو  های  ــپس فعاليت ها و اقدامات منابع انس و... ايفا نمايد و س

تبيين شده، هدايت نمايد. بنابراين، مقوله   های راهبردی تبيين شده در الگوی پارادايمي پژوهش حاضر 

ــتای ارتقاء و بهبود اقدامات و  ــاني شركت را در راس ــت گذاران و مديران حوزه منابع انس مي تواند سياس

فعاليت   های مديريت منابع انساني ياری رساند. همچنين  اتخاذ اين راهبردها و تبيين ساير راهبرد  های 

ــيار حائز اهميت  ــغلي آنان بس مرتبط ديگر مي تواند در بهبود تصوير ذهني كاركنان و افزايش رضايت ش

باشد. ازجمله كاربرد  های عملي نتايج پژوهش حاضر آن است كه مديران شركت مورد مطالعه نياز دارند 

ــاني خود را از  ــده، منابع انس ــيم ش تا با تمركز بر ادراک و نگرش كاركنان در قالب الگوی پارادايمي ترس

ــاني  ــاني، توانمند و بالنده نمايند تا از اين طريق خدمات گازرس طريق بهبود اقدامات مديريت منابع انس

ــهروندان به طور مستمر و پايدار ارائه و تأمين گردد. نتايج حاصل از كدگذاری ها و الگوی ترسيمي  به ش
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نشان مي دهد كه مديران شركت مورد مطالعه بايد اقدامات منابع انساني را به تفكيك فرآيند  های منابع 

انساني شامل جذب و تأمين، بهسازی و نگهداشت كاركنان مورد اصلاح و بازنگری قرار داده و با توجه به 

ماهيت شركت كه دولتي است، اقدامات بهبود را تبيين نمايند. 
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