
| ١٩ | 

شاهرخ قاسمي۱ - نسرين جزني*۲ - غلامرضا معمارزاده طهران۳ - سعيد صياد شيركش۴ - عليرضا حسن زاده ۵ 

چكيده

هدف پژوهش حاضر ارائه مدلي برای انتخاب مديران شركت هاي دولتي از طريق مشخص كردن ابعاد، مؤلفه ها 
و شاخص   های سياسي و غيرسياسي اثرگذار بر آن بود. در اين پژوهش از روش تحقيق آميخته اكتشافي با استفاده 
از رويكرد فراتركيب ودلفي استفاده شد. جامعه آماري بخش كيفي شامل ۴۶ مقاله از ۷۶۱ مقاله مرتبط مربوط به 
بازه زماني۲۰۰۷ تا ۲۰۱۹ بود كه با مرور نظام مند، انتخاب و با تحليل محتوا كدگذاري شد. در مرحله كمي به منظور 
بومي سازی مدل، روش دلفي با ۱۸ نفرخبره به كار گرفته شد. در نهايت عوامل موثر بر انتخاب مديران در قالب هفت 
بعُد، ۲۰ مؤلفه و ۱۰۱ شاخص طبقه بندی شد. نتايج پژوهش نشان داد كه علاوه  بر عوامل غيرسياسي، مداخله گرهاي 
ــي درون سازماني(مهارت هاي سياسي، شبكه   های حمايتي درون سازماني، ائتلاف   های درون سازماني، سياست  سياس
ــابقه فعاليت سياسي، رفتارهـاي سياسي، ادراك كاركنـان از سياست، اراده سياسي و ملاحظات سياسي)  زدگي، س
ــي گروه ها، قوم ها و احزاب، شبكه   های  ــازماني (اكولوژي سياسي، فشارهاي سياس ــي برون س و مداخله گرهاي سياس
ــت جمهوري و نفوذ مقامات دستگاه   های حكومتي) در انتخاب مديران مؤثر  ــازماني، تغييرات رياس حمايتي برون س

است.
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٠ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

مقدمه

ــي پژوهش   های انجام شده در زمينه موفقيت در كارراهه شغلي نشان مي دهد  يافته   های پژوهش
ــابقه عملكرد، بلكه  ــغل و س ــول ازجمله: مهارت   های مربوط به ش ــياری از عوامل معم ــه نه تنها بس ك
ــغلي مؤثرند. درواقع،  ــتگي    های اثربخشي اجتماعي نيز در موفقيت ش ــازی، سياست و شايس شبكه س
ــط فريس و همكاران (۲۰۰۸)،  ــده در مورد سازمان ها توس ــي مطرح ش ــاس ديدگاه   های سياس بر اس
ــل ديگری كه به عنوان  ــه عملكرد، ارتقاء، پاداش و عوام ــرگ (۱۹۸۳)، ففر(۱۹۸۳و ۱۹۸۱) ك مينتزب
ــدت تحت تأثير سياست سازماني قرار  ــناخته مي شوند، به ش ــغلي ش نمود  های موفقيت در كارراهه ش
). از سوي ديگر تحقيقات تجربي خوبي وجود  دارند  (
ــاغل اداری و سياسي و نيز تأثيرات منفي بر عملكرد  ــان مي دهد ارتباط تنگاتنگي بين مش دارد كه نش
ــازمان هاي دولتي وجود  داردكه باعث ايجاد فساد و ناكارآمدی مي شود(  س

.(

ــود دارد كه  در اين  ــوان "اداره امور تطبيقي" وج ــت دولتي  حوز  های تحت عن ــته مديري در رش
ــوزه  نظريه پردازان تئوری ها، مدل ها و چارچوب   های مختلفي تدوين كرده اند تا به كمك آن بتوانند  ح
ــورها را تبيين كنند. هرچند كانون مقايسه يا تطبيق درگذر زمان  رفتار  نظام   های مديريت دولتي كش
ــالاری و...) به خود گرفته است.   ــي،  رژيم سياسي،  ديوان س ــكل   های متفاوتي (حكومت ، نظام سياس ش
ــور  های جهان سوم و مدل سالاری  ــوری را برای تبيين رفتار كش برای مثال فردريگز مدل جامعهِ منش
ــت و برای تبيين رفتار نظام  ــورها طراحي كرده اس را برای تبيين و توصيف رفتار نظام اداری اين كش
ــور  های جهان سوم نيز تئوری جابه جايي مديران دولتي ارائه شده است (فقيهي و دانايي  مديريتي كش
فرد، ۱۳۸۵). برخلاف مدل منشوری فردريگز۱ كه مدعي است بوم شناسي مديريت دولتي رفتار خاصي 
ــتدلال آن است كه تصدی پست   های مديريتي،  برآن تحميل مي كند، در تئوری جابه جايي مديران اس
ــي نظام مديريتي كشور را شكل مي دهد. به بيان  ــكل گيری يك نظام سياسي، بوم شناس در ابتدای ش
ــوند نه انتخاب. نحوه انتصاب  ــاس تئوری جابه جايي مديران دولتي، مديران انتصاب مي ش ديگر، بر اس
مديران نيز به ويژگي    های نظام مديريت دولتي اين كشورها بستگي دارد(دانايي فرد و الواني، ۱۳۸۶). 
ــوند و در برخي  ــيره   های مديران عالي انتخاب مي ش ــورها، مديران از قبايل و عش در برخي از اين كش
ديگر، از هواداران حزبي يا دوستان و آشنايان. به بيان ساده، هيچ نوع نظام گزينش علمي دقيقي برای 

مديران در بخش دولتي به كار نمي رود (مونته گومري، به نقل از دانائي فرد، ۱۳۹۳).
ــته مواجه  ــاني صنعت نفت به دلايل مختلفي با كمبود مديران شايس اين روزها حوزه منابع انس
ــب بودن شرايط استخدام در دو دهه  اخير، وجود محدوديت   های  ــت كه ازجمله  مي توان به نامناس اس
زياد در اجرای برنامه   های پرورش مدير، بالا بودن ميانگين سن مديران فعلي (۵۳ سال) و بازنشستگي 
ــواهد موجود، برخي انتصاباتي  ــويي ديگر و بر اساس ش ــاره كرد. از س پيش از موعد برخي مديران اش
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مدلي براي انتخاب مديران شركت هاي دولتي با تمركز بر بعُد سياسي؛ مورد مطالعه شركت ملي نفت ايران | ٢١ |

ــالاری فاصله زيادی دارد ولي  ــطوح مختلف مديريتي انجام مي گيرد، با معيار هاي شايسته س كه در س
ــمت   های مديريتي  ــي يا اعمال نفوذ، در س بااين حال اين افراد به دليل برخورداري از مهارت   های سياس
ــتقرار نظام  ــي از اس ــي و ممانعت گروه هاي سياس ــوند. همچنين، حاكميت گروه انديش منصوب مي ش
ــته اند، ناكارآمدي برخي  ــدن منافع  دست يافتني كه تاكنون داش ــالاری به دليل تهديد ش شايسته س
ــي و عالي، تمركز در  ــطوح ميان ــتفاده از مديران غيرمتخصص و يا غير مرتبط در س ــران و اس از مدي
ــي مي توانند وارد حلقه  ــران و اينكه افراد خاص ــاب و انتصاب مدي ــوط به انتخ ــاي مرب تصميم گيري ه
ــوند و لزوماً همه افراد متخصص و لايق از شانس تصدي پست مديريت برخوردار نيستند،  مديريتي ش
ــاغل مديريتي، مواجه  ــاني، در حوزه مش ــب منابع انس ــكل مهم كيفيت نامناس صنعت نفت را با مش
ــاس و با توجه به شواهد ارائه شده در زمينه وضعيت انتخاب مديران در جامعه  ــت. بر اين اس نموده اس
موردمطالعه، اين سؤال  مطرح است: ابعاد، مؤلفه ها و شاخص   های اثرگذار سياسي و غيرسياسي انتخاب 

مديران شركت ملي نفت ايران كدامند؟
ــينه پژوهش داخلي و خارجي، جدول (۱) بيانگر آن است كه يكي از ابعاد مهم  ــي پيش در بررس
انتخاب مديران تدوين مدل شايستگي و شيوه انتخاب و انتصاب مديران و كاركنان شايسته در مناصب 
ــت؛ اما بررسي دقيق تر پيشينه  نشان از فقدان توجه لازم به مقوله بسيار مهم بعُد سياسي  مختلف اس
ــت به گونه  های كه عمده تمركز مطالعات درزمينه عوامل شخصيتي، مديريتي،  در گزينش مديران اس
ــي و اثرات آن" در حوزه مديريت منابع انساني در  ــت و بحث " عوامل سياس فرهنگي و ديني بوده اس
ــت. به عبارت ديگر به نظر مي رسد بسياری از محققان  ــياری از تحقيقات مورد توجه قرار نگرفته اس بس
ــائل سياسي را مدنظر قرار ندهند؛ بنابراين به منظور كاهش مشكلات يادشده و پاسخ  تمايل دارند مس
ــت مدلي همه جانبه، مبتني بر شايستگي، متناسب با بوم شناسي و نظام  ــؤال تحقيق، ضروری اس به س
ــرايط ملي و بين المللي، برای انتخاب مديران جامعه هدف تدوين  ــي كشور با در نظر گرفتن ش سياس
شود. بر اين اساس و با توجه به وجود سابقه نظام ارشديت و شايسته سالاری در صنعت نفت، پيروی از 
ــتگي محور برای موفقيت صنعت، امری ضروری است. بنابراين در اين تحقيق موضوع  مدل   های شايس
ــي قرارگرفته و در  ــي اثرگذار، موردبررس ــركت   های دولتي از بعُد متغير  های سياس انتخاب مديران ش
ــت.  همانطوركه جدول (۱) نشان  ــرايط ارائه شده اس ــنهادی برای كنترل و بهبود ش نهايت مدل پيش
ــورها در رابطه با نحوه انتخاب مديران و كاركنان  ــياری در ايران و ديگر كش مي دهد، پژوهش   های بس
ــازمان ها مدل خود را طراحي كرده اند ولي در اين مدل ها به  ــده و بر اساس آن  بسياری از س انجام  ش
ــي اثرگذار در انتخاب مديران توجه لازم صورت نگرفته است. در كشور ايران نيز هم اين  عوامل سياس
رويه مشهود است و در بسياری از تحقيقات بعُد سياسي تمايل به ناديده انگاشته شدن دارد و تمركز 
ــر عامل مذهب و ارتباط آنها با عملكرد  ــب پژوهش ها بر ابعاد مديريتي، ويژگي    های كاركنان، تأثي اغل
مديريتي بوده است. اين در حالي  است  كه با وجود تأكيد اغلب تحقيقات بر عدم جامعيت و زمين  های 
ــي مؤثر بر انتخاب مديران مورد توجه  بودن عوامل اثرگذار بر انتخاب و انتصاب مديران، عوامل سياس
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٢ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

خلاصه پيشينه نظری پژوهش (تنظيم از پژوهشگران)

نتايج نويسنده و سال

(2019)

Bekr(2017)

Skorková (2016)

(2014)

Beeck & Hondeghem, 

(2010)
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| ٢٣ | 

ــت كه ابعاد، مؤلفه ها و شاخص   های  ــئله اصلي پژوهش اين اس ــت. از اين رو مس جدی قرار نگرفته اس
سياسي و غيرسياسي اثرگذار در انتخاب مديران شركت ملي نفت ايران كدامند؟

روش شناسي

تحقيق حاضر از نظر هدف، كاربردی است. البته، از آنجا كه تاكنون يك رويكرد جامع به انتخاب 
ــت،  ــي اثرگذار در محيط بومي مورد توجه قرار نگرفته اس ــتن مؤلفه   های سياس مديران با در نظر داش
ــرايط بومي ايجاد  ــت با ش مي تواند به توليددانش اين حوزه كمك نمايد. ازاين رو چنين مدلي مي بايس
شود كه مستلزم به كارگيری توأمان روش شناسي استقرايي و قياسي است. بدين منظور روش آميخته 
ــينه تحقيق شامل  ــافي مدنظر قرار گرفت كه به منظور تجزيه وتحليل داده   های كيفي، ابتدا پيش اكتش
مقالات و كتب مرتبط ابعاد سياسي و غيرسياسي مؤثر در انتخاب مديران از طريق جستجوي اينترنتي 
ــپس با روش  فراتركيب تجزيه وتحليل و كدگذاری (باز، محوري و  و مطالعه كتابخانه ای، گردآوری و س
ــه حضوري به منظور تكميل پرسشنامه دلفي توسط خبرگان؛  ــد. در ادامه با برگزاري جلس انتخابي) ش
ابعاد، مؤلفه ها و شاخص هاي مدل مورد تأييد قرار گرفت. در بخش كمي نيز روش تحليل دلفي و ابزار 

گردآوري، پرسشنامه مورداستفاده قرار گرفت.
جامعه آماري مرحله كيفي، مقالات علمي مرتبط با موضوع بين سال هاي ۲۰۰۷ تا ۲۰۱۹ ميلادي 
ــا صحه گذاری خبرگان  ــش تدريجي همراه ب ــری هدفمند و با رويكرد گزين ــه از طريق نمونه گي ــود ك ب
ــازی مدل ۱۸ نفر از بين خبرگان صنعت با  ــد. در مرحله كمّي به منظور بومي س ــگاهي، انتخاب ش دانش
ــي ارشد و بالاتر، تسلط بر مباني و مفاهيم انتخاب و توسعه مديران، داراي حداقل پنج  مدرك كارشناس
سال تجربه در رده هاي مديريت مياني و عالي صنعت نفت و همچنين، خبرگان دانشگاهي شامل اعضاي 
ــال تجربه  ــاني و حداقل پنج س ــگاه با تحصيلات دكتري مديريت دولتي يا منابع انس هيأت علمي دانش
مرتبط با موضوع تحقيق، با نمونه گيری هدفمند انتخاب شدند. ابزار كدگذاری و تحليل داده   های حاصل 
از روش فراتركيب، نرم افزار MAXQDA بود. به منظور تعييــن روايــي مدل، ابــزار ارزيابــي حياتــي 
ــتفاده  ) اس ــورت با خبرگان و روش دلفي (ارزيابي توافق خبرگان-CVI و  گلين۱ ( مش
 شد. همچنين، بــراي تعييــن پايايــي، روش توافـق بيـن دو كدگـذار (ضريب كاپا) مورد استفاده  قرار 

گرفت. ابزار مورداستفاده در بخش كمي، مقياس محقق ساخته بر اساس مضامين بخش كيفي است.
ــده توسط سندلوسكي و باروسو  در اين پژوهش ابتدا روش كيفي فراتركيب طبق الگوي ارائه ش
(۲۰۰۶) و سپس روش  كمّي دلفي استفاده  شد. اين روش شامل فرآيند هفت مرحله اي: ۱) طرح سؤال 
پژوهش ۲) مروري نظام مند بر ادبيات موضوع ۳) جست وجو و انتخاب مقاله   های مناسب ۴) استخراج 
اطلاعات مقاله ۵) تجزيه وتحليل و تركيب يافته   های كيفي ۶) كنترل كيفيت ۷) ارائه يافته ها است. در 
ــتفاده از تحليل داده   های كمّي به ارزيابي و اصلاح مدل پيشنهادي پرداخته  بخش كمّي تحقيق، با اس
شد تا الگويي منطبق بر نيازها و اقتضائات بومي ارائه شود. اعتبار پرسشنامه پس از طراحي مدل اوليه 

مدلي براي انتخاب مديران شركت هاي دولتي با تمركز بر بعُد سياسي؛ مورد مطالعه شركت ملي نفت ايران
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٤ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــاس پيشينه و داده   های استخراج شده از روش فراتركيب، با كسب نظر مشورتي خبرگان، اجراي  بر اس
ــنهاد هاي لازم، مورد خبرگان قرار گرفت. در ادامه، مراحل كار در روش  دو مرحله دلفي و اعمال پيش

فراتركيب هفت مرحله اي سندلوسكي و باروسو شرح داده شده است.
 ( مرحله اول- تنظيم سؤال پژوهش: نخستين سؤال برای شروع فراتركيب چه چيزی (

ــت كه ابعاد، مؤلفه ها و شاخص   های سياسي و غيرسياسي  ــت. ازاين رو سوال اصلي پژوهش اين اس اس
اثرگذار در انتخاب مديران شركت ملي نفت ايران كدامند؟

ــتای   مرحلـه دوم- بررسـي نظام مند متـون: در اين مرحله مطالعات صورت گرفته در راس

ــناد معتبر،  ــوع پژوهش، تمامي مقالات مجلات علمي معتبر داخلي و خارجي با هدف تعيين اس موض
ــال ۲۰۱۹ در پايگاه هاي اطلاعاتي امرالد۲، الزوير۳،  ــال ۲۰۰۷ تا س موثق و مرتبط در بازه زماني از س
ــپرينگر۷، پايگاه مجلات تخصصي نور و سيويليكا به عنوان  ــيس۵، جي استور۶، اش ويلي۴ ، تيلور و فرانس
ــش قرار دادن عمده  ــت. جهت تكميل فرايند جستجو و تحت پوش ــده اس ــناخته ش جامعه آماری ش
مقالات، از موتور جستجوی گوگل، گوگل اسكولار، ساينس دايركت و زد لايبرري  استفاده  شده است. 
با توجه به پيشينه پژوهش، عبارات و كليدواژه   های متعددي براي استخراج مقالات انتخاب شدند  كه 

فهرست آن درجدول(۲) آمده است.
ــاس معيارهای: زبان مقاله  ــتفاده شد و مقالات بر اس ــتجوی كامل مقالات مرتبط، اس  برای جس
(فارسي و انگليسي)، زمان ارائه مقاله (از سال ۲۰۰۷ تا ۲۰۱۹)، موضوع مطالعه (مدل انتخاب مديران 

كليد واژه هاي مورد استفاده در استخراج مقالات (تنظيم از پژوهشگران)

كليد واژه هاي لاتينكليد واژه هاي فارسي

Political Factors Affecting HR

political aspects

political factors on the selection of managers

succession planning

political influences on manager appointment

political factors influencing appointment

organizational political system
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| ٢٥ | 

ــده در مجلات و  ــركت   های دولتي)، نوع مطالعه (مقالات چاپ ش ــي در ش با در نظر گرفتن بعُد سياس
اجلاس   های معتبر)، وضعيت اطلاعات (اطلاعات نويسنده، مجله كامل و روش پژوهش مشخص باشد)، 

انتخاب و پالايش  شدند.
مرحله سوم- جستجو و بررسي مقاله   های مرتبط: در بررسي    های اوليه بر اساس كليدواژه ها، 

تعداد ۷۶۱ منبع يافت شد كه پس از بررسي عناوين آنها، مشخص شد ۱۴۰ عنوان مرتبط با موضوع 
و سؤالات پژوهش نيستند و ۶۲۱ مقاله جهت بررسي چكيده انتخاب گرديد. پس از بررسي چكيده و 
محتوای مقالات، تعداد ۳۵۸ مقاله انتخاب شد. با توجه به تأكيد بر غنای پژوهش، تعداد ۳۱۲ مقاله به 
دليل نقص اطلاعاتي و نامناسب بودن روش پژوهش ازنظر كيفي مردود شد و درنهايت، ۴۶ مقاله برای 
بررسي كامل و تحليل محتوا برگزيده شد. نتايج جستجو و فرآيند بازبيني در شكل (۱) ارائه شده است.

ــالات چندين بار  مرحلـه چهارم- اسـتخراج اطلاعات مقـالات: در اين مرحله محتوای مق

ــرم افزاز تحليل  ــت و صفحات كدها در ن ــتخراج و موقعي ــي اس ــاخص   های اساس به دقت مطالعه و ش
مضمون(MAXQDA) ثبت  شد. 

ــير  مرحلـه پنجم- تجزيه وتحليـل و تركيب يافته   های كيفي: هدف فراتركيب ايجاد تفس

ــم، الگوها و نتايج در  ــازی مفاهي ــت. اين متدولوژي جهت شفاف س ــه و جديدي از يافته ها اس يكپارچ
ــت  ــده اس ــای عملياتي و تئوری    های پذيرفته ش ــش و ظهور مدل   ه ــای موجود دان ــش حالت   ه  پالاي
). در طول تجزيه وتحليل، پژوهشگر موضوع  يا تمِ هايي را جست وجو مي كند كه در  )

ــده اند. اين مورد به عنوان "بررسي موضوعي" شناخته  ميان مطالعه   های موجود در فراتركيب پديدار ش
ــخص شدند، شخص بررسي كننده يك طبقه بندی  ــود به محض اين كه موضوع ها شناسايي و مش مي ش
ــكل مي دهد و طبقه بندی    های مشابه و مرتبط را در موضوعي قرار مي دهد كه آن را به بهترين نحو  ش
ــاس و پای    های را براي ايجاد "توضيحات و مدل ها،تئوری ها و يا فرضيه   های  توصيف مي كند. تمِ ها اس
). در اين پژوهش به منظور تبيين كلي  ــد ( ــه مي دهن كاري" ارائ
ــتراوس و كوربين  فرآيند انتخاب مديران از روش  سه مرحلةاي كدگذاري باز، محوري و گزينشي اش
ــپس كدهاي محوري با عنوان  ــاخص ها"، س ــد كه ابتدا كدهاي باز در قالب "ش ــتفاده ش (۱۹۹۰)  اس

مدلي براي انتخاب مديران شركت هاي دولتي با تمركز بر بعُد سياسي؛ مورد مطالعه شركت ملي نفت ايران

شكل۱- نتايج جستجو و فرآيند بازبيني براي انتخاب مقالات موردنظر (تنظيم از پژوهشگران)

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
0-

29
 ]

 

                             7 / 18

http://iieshrm.ir/article-1-990-en.html


سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٦ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

"مؤلفه ها" و درآخركد  های انتخابي بانام" ابعاد" در جدول (۵) ارائه شده است.

ــامل  ــم- پايايي و اعتبار مدل (كنترل كيفيت): در پژوهش كيفي منظور از اعتبار، مفاهيمي ش مرحله شش

ــاخص   های پايايي تحقيق  ــت. يكي از ش دفاع، باور پذيری، تصديق پذيری و حتي بازتاب پذيری نتايج تحقيق اس

ــبه پايايي  ــت. در اين پژوهش براي محاس ــاخصي خاص اس ــند از حيث ارجاع به ش كيفي، ارزيابي دو يا چند س

فراتركيب، مقاله اي به صورت هم زمان توسط پژوهشگر و يك خبره ديگر بدون اطلاع از نتايج كدگذاری پژوهشگر، 

كدگذاری شد كه مقدار توافقات مشاهده شده برابر ۰/۶۵۲، مقدار توافقات شانسي برابر با ۰/۰۰۸ و ضريب شاخص 

كاپاي آن برابر با ۰/۶۴۹ مي باشد. اين مقدار با توجه جدول اعتباري ضريب كاپا، بالاتر از ۰/۶۱ است و به معناي 

معتبر بودن و پايايي پژوهش مي باشد. به نحوه محاسبه ضريب كاپا در جدول(۳)پرداخته  شده است.

ــي حياتــي گلين۱   ــي پژوهش از ابــزار ارزيابــ ــي و ارزيابي كيفيت مقالات اصل ــور رواي به منظ

استفاده شد. ابزار حياتــي گلين با پرسش هاي ده گانه؛ دقت، اعتبار و اهميت مطالعات را مشخص و از 

). بنابراين، مي توان امتيازات هر مطالعه را  ــا ۵۰ نمره گذاری مي كند( ۱۰ ت

محاسبه مقادير IVC و تغييرات حاصل دو راند دلفي (تنظيم از پژوهشگران)

CVI 

CVI

CVI 

CVI 

نحوه محاسبه ضريب كاپا (تنظيم از پژوهشگران)

نظر خبره ديگر

نظر پژوهشگر

AB

CD

N
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| ٢٧ | 

تعداد شاخص هاي مؤلفه هاابعاد
شناسايي شده

مدلي براي انتخاب مديران شركت هاي دولتي با تمركز بر بعُد سياسي؛ مورد مطالعه شركت ملي نفت ايران
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٨ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

محاسبه و به آساني مقاله   های باارزش بالاتر را انتخاب كرد. عناوين پرسش هاي ده گانه عبارت اند از: (۱) 

ــداف پژوهش (۲) روش نمونه گيری (۳) طرح پژوهش (۴) روش نمونه گيری (۵) جمع آوری داده ها  اه

ــاركت كنندگان مي باشد. (۷) ملاحظات اخلاقي  ــامل رابطه بين محقق و مش (۶) انعكاس پذيری؛كه ش

(۸) دقت تجزيه وتحليل داده ها (۹) بيان واضح و روشن يافته ها و (۱۰) ارزش پژوهش.

براي بررسي روايي تناسب شاخص ها با مؤلفه ها و مؤلفه ها با ابعاد علاوه بر مشورت با خبرگان از 

ــتفاده  شده است كه با توجه به نتايج به دست آمده  ــبي روايي محتواي  و  نيز اس ضريب نس

از دور اول و دور دوم دلفي (جدول شماره ۴)، روايي محتوايي مدل با در نظر گرفتن تعداد ۱۸ خبره، 

بالاتر از ۰/۴۵ بوده و بنابراين، مورد تأييد است.

يافته ها
درمرحله هفتم فراتركيب، يافته هاي پژوهش ارائه مي شود. در اين مرحله از فراتركيب ۴۶ مقاله 

ــؤال پژوهش  ــخ به س ــاب  و به دقت مورد تجزيه وتحليل قرار گرفت و اطلاعات موردنياز براي پاس انتخ

ــد. نتايج تماتيك در قالب تركيب يافته ها پس از اعمال نظر ۱۸ خبره صنعت و دانشگاه و  ــايي ش شناس

ــته بندی و بومي سازی شد. جدول  ــاخص، دس با انجام دو دور دلفي در هفت بعُد، ۲۰ مؤلفه و ۱۰۱ ش

ــماره (۵) ابعاد، مولفه ها و تعداد شاخص هاي شناسايي شده براي مدل پيشنهادي انتخاب مديران  ش

ــاخص هاي مربوط  ــان مي دهد. با توجه به محدوديت درج جزئيات، در جدول (۶) براي نمونه ش را نش

به دو بعد شامل بعُد سياسي و اولويت هاي استراتژيك آورده شده است.

ــه ها و  ــالات در فراتركيب، محقق انديش ــي مق ــوري و انتخاب ــای باز، مح ــن كدگذاری    ه درحي

ــي اثرگذار در انتخاب  ــت آمدهاز داده هاي كيفي را با تمركز بر متغيرهاي سياس ــيرهاي  به دس تفس

ــازماني و عوامل سياسي برون سازماني"  ــي، عوامل سياسي درون س مديران ازجمله "مهارت هاي سياس

ــانده است. اين شاخص ها ازنظر پژوهشگر به عنوان رفتار  ــت   های تحليلي۱  به ثبت رس در قالب يادداش

سياسي مهم و اثرگذار كاركنان سازمان هاي دولتي در موضوع انتخاب مديران تلقي مي شود. در ادامه 

به خلاصه يادداشت   های تحليلي در قالب ساير يافته هاي كيفي تحقيق اشاره مي شود:

ــطح فردي، كاركنان داراي شايستگي ها و  ــي مؤثر در انتخاب مديران. درس الف) مهارت  هاي سياس

ــت. سياسي كاری، نفوذ و اثرگذاري،  ــتند كه در انتخاب آن ها به عنوان مدير تأثيرگذار اس رفتارهايي هس

ــبكه ها، صداقت آشكار يا يكي بودن گفتار و  ــازي و نگهداشت ش ــازی، مهارت شبكه س مذاكره و متقاعدس

عمل از جمله اين عوامل هستند. در اين ميان به نظر مي رسد در سازمان هاي ايراني جنبه منفي سياست 

در اداره كه همان سياسي كاری است، كاربرد بيشتري دارد. رابطه معنادار بين مهارت شبكه سازي و كسب 

ــغلي (موفقيت  ــرفت ش ــازي در ارتقاء و پيش امتياز/رتبه عملكرد و هم چنين تأثير مثبت مهارت شبكه س

ــد.  ــاهده مي باش ــت كه در جامعه موردمطالعه قابل مش ــوق و مزايا ازجمله رفتارهايي اس ــه) وحق كارراه
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مدلي براي انتخاب مديران شركت هاي دولتي با تمركز بر بعُد سياسي؛ مورد مطالعه شركت ملي نفت ايران | ٢٩ |

شاخص هاي شناسايي شده براي دو بعُد سياسي و اولويت هاي استراژيك در مدل انتخاب مديران (منبع: 
يافته   های پژوهش)

شاخص هامؤلفه هاابعاد

مهارت هاي سياسي مديران و كاركنان

شبكه/ شبكه   های حمايتي درون سازماني: مانند ائتلاف   های درون سازماني

ميزان سياست زدگي مديران در انتخاب كانديداهاي سمت هاي مديريتي - رعايت 
بي طرفي سياسي/ دوري از سياست زدگي در انتصابات مديران

سابقه فعاليت سياسي/ تشكيلاتي افراد

ادراك كاركنـان از سياست/ رفتارهـاي سياسي در سازمان: ارزيابي ذهني افراد از 
سياسي بودن موقعيت ها و رفتارهايي كه مشاهده مي كنند

اراده سياسي افراد

انجام ملاحظات سياسي در اعمال نتايج ارزيابي اعم از انتخاب/ عملكرد مديران

اكولوژي/بوم شناسي سياسي (اثر مناسبات افـراد محلـي، جو و جغرافياي سياسي 
زيست بوم سازمان)

توصيه ها، سفارش ها و فشارهاي سياسي گروه ها، قوم ها و احزاب

 شبكه/ شبكه   های حمايتي برون سازماني مانند كسب شهرت و محبوبيت 
برون سازماني بر اساس عضويت در سازمان   های مردم نهاد و شبكه   های اجتماعي

تغييرات رياست جمهوري و وابستگي سياسي به دولت

حمايت/ نفوذ مقامات دستگاه   های حكومتي (دولت، مجلس، قوه قضائيه و.)

تغيير نگاه به نفت و گاز و درآمد  های حاصل از منبع تأمين بودجه عمومي به منابع و 
xسرمايه   های زاينده اقتصادی

تكيه بر اولويت   های اساسي اصل -44 واگذاری صحيح شركت   های مشمول

تأكيد بر پيشتازی در عرصه علم و فناوری صنعت نفت و گاز

توسعه سرمايه گذاری در صنعت نفت و گاز

دانش بنيان نمودن صنايع نفت و گاز

بهبود و ارتقاء بهره وری منابع انساني

به كارگيری روش   های علمي و روزآمد در حوزه مديريت منابع انساني

تغيير فرهنگ آموزش به فرهنگ يادگيري و حرفه  گرايي

گسترش سطح مشاركت كاركنان در فرايند تصميم سازي و تصميم گيری ها

نهادينه سازی اخلاق حرف  های و ارتقاء ظرفيت فرهنگ متعهدانه سازمان

تقويت و تحكيم ارتباطات داخلي و بين المللي حوزه مديريت منابع انساني

هم راستايي استراتژی    های منابع انساني با استراتژی    های سازمان

متصل بودن شايستگي    های محوري انتخاب مدير به اهداف بلندمدت سازمان
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٣٠ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــت كه افراد داراي مهارت با مصاديقي همچون  ــبكه ها نيز ازجمله رفتارهايي اس ــت ش همچنين نگهداش

برقراري ارتباطات منظم حضوري، تلفني يا پيامكي درون و برون سازماني، سعي در حفظ آن دارند.

ب) عوامل درون سازماني اثرگذار بر انتخاب مديران. دسته ديگري از عوامل تأثيرگذار در انتخاب 

ــي بودن و داشتن سابقه سياسي؛  ــازمان قرار دارد؛ مانند ميزان سياس ــطح و در درون س مديران در س

ــي و اراده سياسي. ميزان سياسي بودن و داشتن سابقه سياسي كاركنان بر انتصاب آنان  ادراك سياس

ــي به عنوان مدير تأثيرگذار است. از ديگر سو مديراني كه داراي  ــاغل حساس و حتي غيرسياس در مش

ادراك سياسي هستند، مي توانند مؤثرتر عمل كنند. 

ــازماني اثرگذار بر انتخاب مديران. آخرين دسته عوامل مؤثر بر انتخاب مديران  ج) عوامل برون س

ــازمان قرارمي گيرند. گاه برخي عوامل خارج از سازمان مانند  ــطح جامعه و خارج از چارچوب س در س

ــت جمهوري و حمايت يا نفوذ نمايندگان مجلس به عنوان يك عامل بيروني در انتخاب  تغييرات رياس

و يا پيشرفت مديران مؤثر است. 

 بحث و نتيجه گيري
ازآنجا كه تمركز پژوهش بر عوامل سياسي موثر بر انتخاب مديران بود، ضمن استخراج ابعاد غير 

سياسي، بعُد  سياسي با دو مؤلفه به نام هاي "مداخله گرهاي سياسي درون سازماني" و "مداخله گرهاي 

ــاخص به شرحي كه در ادامه آمده است، شناسايي شد. درواقع روش  ــي برون سازماني" و ۱۲ ش سياس

ــام و تركيب كدهاي موجود در ادبيات موضوع، بتوان به  ــب اين امكان را فراهم كرد كه با ادغ فراتركي

مدلي بومي درزمينه انتخاب مديران شركت ملي نفت ايران دست يافت. 

ــران در مؤلفه مداخله گرهاي  ــاخص   های اثرگذار بر انتخاب مدي ــاس يافته هاي تحقيق، ش بر اس

ــازماني عبارتند از: مهارت هاي سياسي كاركنان و مديران، شبكه/ شبكه   های حمايتي  سياسي درون س

درون سازماني (مانند ائتلاف   های درون سازماني)، ميزان سياست زدگي مديران در انتخاب كانديداهاي 

ــمت هاي مديريتي، سابقه فعاليت سياسي/ تشكيلاتي افراد، ادراك كاركنـان از سياست/ رفتارهـاي  س

سياسي در سازمان، اراده سياسي افراد، انجام ملاحظات سياسي در اعمال نتايج ارزيابي اعم از انتخاب/ 

عملكرد مديران.

ــد از: اكولوژي/ ــاخص   های اثرگذار عبارتن ــازماني ش ــي برون س ــه مداخله گرهاي سياس در مؤلف

بوم شناسي سياسي (اثر مناسبات افـراد محلـي، جو و جغرافياي سياسي زيست بوم سازمان)، توصيه ها، 

سفارش ها و فشارهاي سياسي گروه ها، قوم ها و احزاب، شبكه/ شبكه   های حمايتي برون سازماني (مانند 

ــازمان   های مردم نهاد و شبكه   های  ــازماني بر اساس عضويت در س ــهرت و محبوبيت برون س ــب ش كس

اجتماعي)، تغييرات رياست جمهوري و وابستگي سياسي به دولت، حمايت/ نفوذ مقامات دستگاه   های 

حكومتي (دولت، مجلس، قوه قضائيه و...).

همچنان كه در جدول (۱)  آمده است، عمده تمركز تحقيقات پيشينه درزمينه عوامل شخصيتي، 
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| ٣١ | 

مديريتي، فرهنگي و ديني است كه نتايج برخي از ابعاد غيرسياسي پژوهش ازجمله: سازوكار انتخاب 

ــتراتژي هاي منابع انساني شركت، ساختار سازمان و فضاي كسب وكار  ــيوه ها، اقدامات و اس مديران، ش

همخواني دارد ولي در اين پژوهش به عوامل سياسي (اعم از عوامل درون سازماني، عوامل برون سازماني 

و شاخص هاي سياسي مثبت و منفي) توجه شده و همچنين مؤلفه ها و شاخص هايي نيز براي محيط 

ــت. در واقع مهم ترين  ــت كه در تحقيقات پيشينه موردتوجه قرار نگرفته اس ــده اس بومي، مشخص ش

ــاب مديران و تعيين  ــاير ابعاد رايج در موضوع انتخ ــي به س ــوآوري پژوهش اضافه كردن بعُد سياس ن

ــي مثبت و منفي اثر گذار در انتخاب مديران است چراكه در معدود پژوهش هاي  ــاخص هاي سياس ش

ــده است، به گون  های كه بيان  ــي به صورت كلي پرداخته ش ــده در اين زمينه، به عوامل سياس انجام ش

شاخص ها و مؤلفه   های سياسي اثرگذار، مورد غفلت واقع شده است. در واقع اين تحقيق توانسته است 

درباره مولفه ها و شاخص هاي اثر گذار بر انتخاب مديران، ديد روشن تري ايجاد كند. به نحوي كه به 

علاوه بر شناسايي بعُد سياسي (مولفه ها و شاخص هاي سياسي اثر گذار بر انتخاب مديران)، شاخص ها 

ــي را نيز مشخص و صحه گذاري مي كند. از ديگر دانش افزايي    های  ــاير ابعاد غير سياس و مولفه هاي س

اين پژوهش مي توان به ورود ادبيات علمي عوامل سياسي به حرفه منابع انساني اشاره كرد. از ديدگاه 

محقق با توجه به كم اهميت جلوه دادن يا ناديده انگاشتن موضوعات غير فني(خصوصاً عوامل سياسي) 

ــاني و توجه بيش از به حوزه   های فني  ــط متخصصان حرفه منابع انس اثرگذار بر انتخاب مديران توس

ــاني،  ــي اثرگذار بر انتخاب مديران به حرفه منابع انس ــاني، ورود ادبيات علمي عوامل سياس منابع انس

مي تواند جهت گيری جديد، واقع بينانه و كامل تری در حوزه مديريت منابع انساني كشور ايجاد كند.  

ــان داد درجه اثرگذاری و اهميت  ــينه تحقيق نش در اين پژوهش نتايج حاصل از مرور ادبيات و پيش

عوامل مؤثر بر انتخاب مديران براي سطوح (پايه، مياني و عالي) و حرفه هاي مختلف مديريتي متفاوت است. 

ــاس اهميت مؤلفه   های بعُد سياسي نيز در جامعه موردمطالعه مي تواند متفاوت باشد. ازآنجايي كه  بر اين اس

در تحقيق حاضر امكان بررسي تأثير مستقيم عواملي همچون سطح شغل، نوع شغل فعلي، جنسيت، ميزان 

ــطح تحصيلات و ساير متغيرهاي كنترل مديران و يا كانديداهاي مشاغل مديريتي بر روی پديده  درآمد، س

ــي قرار  ــنهاد مي گردد تأثير اين عوامل در پژوهش هاي آتي مورد بررس ــت؛ پيش انتخاب مديران وجود نداش

ــا از طريق روش   های كمي براي  ــاخص هاي مدل به منظور تعيين اهميت آنه ــه و وزن  مؤلفه ها و يا ش گرفت

استفاده در كاربردهاي مديريت منابع انساني در اختيار تصميم سازان و تصميم گيران ذی ربط قرار گيرد.  

بر اساس نتايج پژوهش، ازجمله شاخص هاي منفي اثرگذار بر انتخاب مديران مي توان به "انجام 

ملاحظات سياسي در انتخاب مديران"، " حمايت/ نفوذ مقامات دستگاه   های حكومتي (دولت، مجلس، 

ــفارش ها و فشارهاي سياسي گروه ها، قوم ها و احزاب" اشاره كرد كه  قوه قضائيه و...)" و " توصيه ها، س

در راستاي انجام برنامه   های كنترلي و به منظور كاهش انتصابات سياسي در مشاغل حرفه ای، پيشنهاد 

ــتفاده از ابزارهاي اطلاع رساني مانند سايت هاي  ــود ضمن پياده سازي استراتژي شفافيت، با اس مي ش

ــتي و  ــد، آخرين وضعيت انتصابات سرپرس ــه  آنها مراجعه دارن ــركت كه عموم كاركنان ب ــمي ش رس

مدلي براي انتخاب مديران شركت هاي دولتي با تمركز بر بعُد سياسي؛ مورد مطالعه شركت ملي نفت ايران
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٣٢ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

مديريتي در سيستم جامع نيروي انساني را به صورت برخط  اعلام، و از اين طريق حساسيت و نظارت 

عامه را برانگيخت.

ــي روبرو  ــازمان هاي دولتي با محيط   های پيچيده و سياس در عين حال، از آنجايي كه مديران س

ــي  ــارهاي بيروني، بايد خود را به توان رهبري و مهارت هاي سياس ــتند بنابراين براي غلبه بر فش هس

مجهز كنند. از اين رو وجه مثبت مهارت هاي سياسي نه تنها مخرب تلقي نمي گردد  بلكه در انتخاب 

مديران و به منظور حفظ منافع سازمان، لازم و ضروري به نظر مي رسد. از شاخص هاي مثبت اثرگذار 

در بعد سياسي كه در انتخاب مديران موثر بوده مي توان به نفوذ و اثرگذاري، مذاكره و متقاعدسازی، 

صداقت آشكار يا يكي بودن گفتار و عمل اشاره كرد كه از مهم ترين شايستگي    های مديران و رهبران 

ــرو به حساب مي آيد؛ لذا براي تقويت اين مهارت ها در سازمان، پيشنهاد  ــازمان   های پيش موفق در س

ــاغل به  ــاغل مديريتي عالي و مياني، نيازمندي يا عدم نيازمندي مش ــود با تجزيه  و تحليل مش مي ش

ــده و آموزش   های مرتبط با مهارت   های سياسي در دستور كار  ــايي ش ــتگي هاي سياسي شناس شايس

مديريت منابع انساني شركت قرار گيرد.
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| ٣٣ | 
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