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 مقدمه 

کنون،  وجود آمد تا صورت مدیریت کارکنان بهبیستم که رشته منابع انسانی بهاز آغاز سده  

ای شده است. این رشته علمی  منابع انسانی دستخوش تغییرهای عمدهماهیت مدیریت  

تأیید نیز مورد  1920شد و در دهه  ده میها، واحد رفاه خواندر آغاز سده بیستم در سازمان

از  دیدگاه غالب  الگوی  در  ریشه  کارکنان  مدیریت  گرفت.  قرار  تیلور  فردریک  های 

  تلاش   مختلف  های نویسنده  گرچه  (.1394،  اعرابیپارسائیان و  روانشناسی صنعتی دارد ) 

دهه   «انسانی   منابع»مفهوم    های ریشه  تا  اندکرده با  مرتبط  مفهوم   1950  را  اما    بدانند 

( اشتیاق به مدیریت  1990بلانت )   .است  دوانده   ریشه   1980  دهه   در   انسانی   منابع   مدیریت

و وضعیت ژاپن در اقتصاد    1980در دهه    متحده یالاتانسانی را به جنبش تعالی در  منابع ا

 ,Kamoche)ده است  کرآمد، عنوان  می  حساببهعنوان تهدیدی برای آمریکا  جهانی که به

گذار از مدیریت کارکنان به مدیریت منابع انسانی، تعهد زیاد سازمان به توسعه    (.1991

میسرمایه نشان  را  انسانی  روشبه   (.Sheehan, 2003)دهد  های  این  نمنظور  شدن  تر 

انسانی،   منابع  مدیریت  مفهوم  و  اصطلاح  بحث درمورد  مدیریت است  ضروری موضوع،   .  

  کلمه.  شودمی  سازمانی  اهداف  به  دستیابی   برای  افراد  مؤثر  مدیریت  شامل   انسانی   منابع

مدیریت    واقع   در .  است  از افراد  « استفاده»  جهت  فانتزی   یک  زمینه،   این  در   «مدیریت»

  وکار کسب  اهداف  به  دستیابی  جهتدر  افراد  از  مولد  استفاده»  عنوانبه  انسانیمنابع  

 .(Stone, 1998)شود می  تعریف  « فردی کارکنان  نیازهای  از   رضایت   و   سازمان  استراتژیک 

های مدیریت منابع  تأثیر مدلشدت تحت، گفتمان مدیریت منابع انسانی به1980از دهه  

است   گرفته  قرار  نرم  و  . (2020Camen-Matthews & Muller ,Aust ,)انسانی سخت 

مدل  . های نرم و سخت را برای اولین بار مطرح ساختتمایز میان جنبه (1998) استوری

  مدیریت منابع انسانی سخت میشیگان بر کنترل استراتژیک جدی متمرکز است و نقش 

های  نگرانی  و  کندنظر عملکرد اقتصادی شرکت تعریف میمدیریت منابع انسانی را از نقطه

با الهام از رویکردهای    .دهدنظر قرار نمیرا مدتر اجتماعی یا محیطی و ذینفعان  گسترده

روابط صنعتی و رفاه کارکنان، که جنبش روابط انسانی، رویکرد مدیریت منابع انسانی نرم  

بر ذینفع ـ  ای )با تأکید جامعهتوسعگرای  انسان به  کارمند(تر  از دهه  نیز    1980تدریج 

جنبه نرم مدیریت منابع انسانی بر این نکته تأکید دارد    (.et al ,Aust.2020 ,)د پدیدار ش

ها به مزیت رقابتی دست  واسطه آنبع بااهمیتی هستند که سازمان بهکه کارکنان چنان منا

کار گرفت که برای سازمان منفعت  ای بگونههمین خاطر باید این منابع را به  یابد و به می

نی  استراتژی منابع انسانی این مدل مبت (.  Greenwood & Freeman, 2011)داشته باشند  
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و کیفیت است و هدف آن، بهبود عملکرد از طریق سیاست    پذیری بر مفاهیم تعهد، انعطاف

ار( است که در  های کهای پاداش، سیستمانند سیستممدیریت رابطه با مشارکت بالا )م

صورت خودتنظیمی و مبتنی بر فرهنگ اعتماد و همکاری است. اگرچه  آن، رفتار اغلب به

نرم،   انسانی  منابع  مدیریت  مدل  در  انسانی  منابع  مدیریت  برای    یدوبعدهدف  و  است 

وسیعدر پیامدهای  بلندبرگرفتن  و  فردی،  تر  )رفاه  سلامت  مدت  سازمانی،  اثربخشی 

انسانی مباحث  دنبال مدیریت منابع  به    (.et al ,Aust.2020 ,)  اجتماعی( تعدیل یافته است

هایی  بر آن، تلاش  مطرح شد و علاوه  شایستگی منابع انسانی   ، تخصص و شایستگی و تعهد 

تطابق سیاستدر فعالیتجهت  و  استراتژیها  با  انسانی  منابع  مدیریت  تجاهای  ری  های 

مزیت   به  (Kamoche, 1991)   رقابتی شکل گرفت برای کسب  آن  از  عنوان مدیریت  که 

انسانی یاد می انسانی دیدگاهی را در  استراتژیک منابع  شود. مدیریت استراتژیک منابع 

  گیرد که در آن به مسائل و موضوعات اصلی یا عوامل موفقیت مرتبط با نیروی پیش می

توجه می و انسانی  اتخاتصمیم  شود  استراتژیک  بر  شومی  ذ های  بلندمدت  تأثیری  که  ند 

رفتار و موفقیت سازمان دارند. هدف اصلی مدیریت استراتژیک منابع انسانی ایجاد قابلیت  

جهت  سازمان دارای کارکنانی است که درنکته است که  این  استراتژیک از طریق تضمین  

مدیریت منابع  .  (1395اعرابی و مهدیه،  )کنند  ی به مزیت رقابتی پایدار تلاش میدستیاب 

انسانی اغلب مساوی با ابزار سودآوری است. هدف مدیریت منابع انسانی اطمینان از این  

که   است  و جهتموضوع  کارکنان سازمان  مدیریت  سازمان  بین  استراتژیک  گیری کلی 

 (. Aggerholm, 2016)تناسب وجود داشته باشد  

می سازمان  به  را  اطمینان  این  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت  که  وجود  دهد 

شود،  در تصمیماتی که در سطوح استراتژیک یا عملیاتی گرفته می  انسانیمدیریت منابع  

روی افراد    گذاری برکند که سرمایهگیرندگان یادآوری مینقش محوری دارد و به تصمیم

دست اجهت  رقابتی،  مزیت  به  مییابی  محسوب  سازمان  اصلی   ,Sheehan)شود  ولویت 

رویکردها  (.  2003 این  کم در  اساسی  استمسئله  سهامداران  برای  ارزش  برخلاف  اکان   .

بر زمینه پدیدار شدند که بر اهداف  انسانی سخت و نرم، تحقیقات مبتنیمدیریت منابع  

در کمک به کارکنان  انی  های متعدد مدیریت منابع انساجتماعی، فرهنگی و قانونی و نقش

ی به انتظارات شرکا درون سازمان )یعنی سرپرستان، همتایان، زیردستان(،  در پاسخگوی

نواده و جامعه( تأکید داشتند.  در مرزهای سازمانی )یعنی مشتریان( و فراتر از آن )یعنی خا

محور  نیازهای انسانی، رویکردهای زمینههای استراتژیک یا  جای اولویت دادن به ضرورتبه

های استراتژیک در  کنند که دوگانگیی تقابل )ارزش( پشتیبانی میاز سیستم یکپارچه
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به    ای و کارایی در برابر انصاف رامقابل انسانی، عقلانیت اقتصادی در مقابل عقلانیت رابطه

نهایت نتایج مطلوب منابع انسانی یعنی عملکرد، انصاف و  دهند تا دریکدیگر ارتباط می

  مدیریت بنابراین سه رویکرد به  ؛  (Aust, et al., 2020)جتماعی حاصل شود  مشروعیت ا

و    مدیریت منابع انسانی نرم،  مدیریت منابع انسانی سخت  وجود دارد:  پایدار   انسانی  منابع

بندی رویکرد  در طبقه  یدارپا  یمنابع انسان  یریتمد  .مدیریت منابع انسانی مبتنی بر زمینه

 دهد.تری را پوشش میو مباحث بسیار گسترده گیرد قرار میبر زمینه مبتنی

میت یافته است  ای اهطور فزایندهرکز بر ابعاد اجتماعی پایداری بهدر دهه اخیر تم

های  سال اخیر رویکرد غالب سیاست  30ر  که مدیریت استراتژیک منابع انسانی ددرحالی

انسانی محسوب می منابع  در دهه  مدیریت  اما  منابع شود  به  پایدار  رویکرد    اخیر ظهور 

مدیریت بین  پیوند  خواهان  پایداری  منابع  انسانی  و  است    انسانی   )ناظری، سازمان 

نیکومند،   و  پارادایمبنابراین  ؛  (1400صفایی  انسانی   در  جدید  پایداری،  منابع   مدیریت 

و منابع    تکاملی  سیر  از  بخشی  به  شدن   تبدیل   درحال  است   است   انسانی مدیریت 

(, 2014Van Beirendonck, Vos & Segers De Prins, ؛Jabbour & Santos, 2008 .) 

های  ها و فعالیتای از استراتژیی مجموعهدربرگیرنده  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت

که  درحالی  محیطی است ه اهداف اقتصادی، اجتماعی و زیستمنابع انسانی برای دستیابی ب

کند. این رویکرد با هدف کاهش  طور موازی سرمایه انسانی را نیز در بلندمدت تقویت میبه

و   (Kramar, 2014)وامع ایجاد شده است  زیست، افراد و جها بر محیطاثرات مضر سازمان

افراد  برای مدیریت  و (  Cabrales, 2019‐Santana & Lopez)  در واقع رویکرد جدیدی 

مورد این است که چگونه افراد برای موفقیت در کار  نوعی فلسفه مدیریت و رهبری در

اجتماع  بیشترین مشارکت را داشته باشند از طرفی کارشان کمترین اثر منفی بر محیط و  

درحالی باشد  داشته  دهند  را  بهبود  نیز  را  سازمان  در  مالی  عوامل   & Lakshmi)که 

Kennedy, 2017)  ها نسبت به اجرای پایداری در حوزه مدیریت بهبود نگرشبنابراین  ؛  

عنوان  تواند به تثبیت جایگاه افراد در سازمان کمک نموده و هم بهانسانی هم می  منابع

وری کارکنان  بهبود بهره   تقویت و نگهداشت کارکنان و همزمان، به تقویت تعهد واهرمی در  

کشور، منجر شود  ها و صنایع مختلف  در راستای اهداف مشخص سازمانی در میان سازمان

  محیطی و پیامدهای اجتماعی ناشی از صنعت را نیز کاهش دهد. ت زیستکه اثرادرحالی

هاست محور پیشرفت و توسعه کشور  ، سالنفت  صنعتدر میان صنایع مختلف کشور،  

  های مختلف همچون حوزه منابع مراجع رسمی صدور آمارها در حوزه  کهبوده است تا جایی

های اقتصادی کشور را به دو دسته  فعالیت  کار در  وری نیرویهای بهرهانسانی، شاخص
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ه  نمایند. گرچه توجه بوری همراه با نفت گزارش میبهره  وبدون نفت    کار   یروی نوری  بهره 

نیز در اهداف کلی توسعه بخش انرژی    1404انداز ایران در افق  اهداف کلان سند چشم

نشان می برنامه ششم  ارتقا در  به صنعتی    صنعت  ءدهد که چهارمین هدف کلان،  نفت 

المللی بوده و اولین راهبرد  تعاملات بینهای داخلی و  وانمندیت  بریهتکسرآمد و روزآمد با  

  انداز توسعه( )سند چشم  رویکرد سلامت، مهارت و انگیزش استانسانی با    ارتقای سرمایه

منابع انسانی در    های نوین مدیریتشیوهشواهد نشان از آن دارد که توجه کافی به  اما  

و این مسئله، افزایش    تباید، صورت نپذیرفته اس  کهچنانآنکشور و خصوصاً صنعت نفت،  

های  انسانی و تمایل به ترک خدمت کارکنان دانشی در شرکت  نرخ خروج ارادی نیروی

 & Afkhami Ardakani) ده است  را منجر ش  های اخیر فت در سالوابسته به صنعت ن

faraji, 2011  )استعدادها در صنایعدرحالی دیگر    که حفظ  با  رقابت  در  نیز  گاز  و  نفت 

و اثرگذاری تبدیل شده است    مهم   یار بس ای مختلف، امروزه به موضوع  صنایع در کشوره

(2015 Majidadi & Akanno, ,Radda)های نفتی،  فعالیت  منفی  اثرات   سوی  دیگر  از  ؛

  صورت  موضوع  این  به  اعتراضاتی  محلی،  جامعه  طرف  از  همواره   وآشکار و ملموس است  

  بحث  به   را  توجهشان  روزبهروز  موفق،   و   بزرگهای  شرکت  سبب، همینبه  گیرد. می

  استانداردها،   به  شدن  متعهد  قبیل  از  هاییاقدام  و  کرده  بیشتر  اجتماعی  مسئولیت

  انتشار   و   ذینفعان  نگهداشتن   راضی  ها، فعالیت  مستمر   بهبود  جامعه،   در   هاگذاریسرمایه

  )رانور،   دهند می  قرار   اولویت  در  را  محیطی زیست  و   اجتماعی  عملکرد   هایگزارش  مرتب

سازمانبنابراین    ؛(1401  قاسمی،  و  خراسانی  قهرمانی، خارجی،  فشارهای  هایی  افزایش 

و   )دهقانان  است  کرده  پایداری  مفهوم  از  استفاده  به  مجبور  را  نفت  صنعت  همچون 

(. این تلاش و توجه به پایداری در منابع انسانی در صنایعی که دارای  1395مکاران،  ه

بهره دارد. طبق  سطح  بیشتری  نمود  باشند  کار  نیروی  و  انسانی  منابع  در  بالاتری  وری 

وری نفت و گاز در حوزه نیروی کار دارای  وری، شاخص بهرههای سازمان ملی بهرهگزارش

،  استهای اقتصادی کشور  به نسبت سایر صنایع و فعالیت  1395بالاترین سطح در سال  

عنوان مهمترین صنعت پیشرو  نفت به  پایدار در صنعت  انسانی  بنابراین لزوم توجه به منابع

انسانی    و درآمدزای کشور، پیامدهای بسیاری را به دنبال خواهد داشت و روند توسعه منابع

ن کلی اقتصاد کشور،  تواند بر سود و زیامی  نن صنعت تسریع خواهد کرد همچنارا در ای

 د.مؤثر واقع شو

توجه به  مدت بدون  انسانی و نگرش کوتاه  سالارانه به منابعدرمجموع، تفکر دیوان

های فعلی، ناتوانی یا ضعف در جذب و  اهداف بلندمدت در حوزه منابع انسانی در سازمان
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ها و کاهش  تثبیت جایگاه افراد در سازمانت کارکنان دانشی در بلندمدت، عدمنگهداش

ماندگاری  تعهد همراه با چالش تأمین نیروی خبره و افزایش نرخ خروج و عدم  انگیزش و

ئولیت اجتماعی و ایجاد ارزش برای کلیه ذینفعان لزوم توجه به بسترسازی  توجه به مس عدم

با  نماید  . در این راستا محقق تلاش میاستجهت پایداری منابع انسانی امری ضروری  

  در صنعت پایدار    انسانی   منابع  مدیریت کارگیری  مترین عوامل تأثیرگذار بر بشناسایی مه

  انسانی   منابع  سازی مدیریتهم نمودن شرایط جهت پیادهکارگیری و فراسازی بنفت، زمینه

 نفت را فراهم نماید.  پایدار در صنعت

این    پایدار   انسانی  منابع  مدیریت  از   مدلی  ایجاد  به  منجر  تواندمی  پژوهش  نتایج 

  همچنین   و  د شو  صنعت  در  خاص   طوربه  و  خصوصی   و   دولتی  های سازمان  در   کاربرد  جهت

  با   طرفی   از  این حوزه باشد.   در   پژوهشگران  سایر  جدید   هایپژوهش  به  ایدریچه  تواندمی

  در   دهنده جهت  و   جدید   رویکردی  عنوان به  پایدار   انسانی   منابع   مدیریت  اهمیت   به  توجه

و چالش  و  سازمان  متقابل  منافع آینده  و    خصوص،  این  در  موجود  های محیط در حال 

  راهگشای   عنوان به  پایدار  انسانی   منابع  مدیریت   بکارگیری  بر  ثرؤم  عوامل  بررسی   و  تحلیل

  مدیریت   در  مدلی  طراحی  سویبه  را  ما  پژوهش  این  .است  ضروری  ها،چالش  این  همزمان

  موجود   خلأ  از  بخش   این  دشو  تلاش   تا  نموده   رهنمود  نفت  صنعت  در   پایدار   انسانی   منابع

  بنابراین ؛  نماید  برطرف  را   پایدار  انسانی   منابع   مدیریت  تحقیقات   در   تجربی  و  دانشی   بدنه   در

گیری از نظر متخصصان به این سؤال پاسخ دهد:  بهره  با  تا  است  تلاش  در   پژوهش  این

  صنعت  در   پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  سازیگر در پیادهای و مداخلهی، زمینهشرایط عل  

 کدامند؟ 

 ی شناسروش

  ترین شرایط بسترساز مدیریت منابع روش کیفی جهت دستیابی به مهم این پژوهش از  

  5با    مصاحبهاز پژوهش میدانی طی  آوری دادها  . جهت جمعجویدانسانی پایدار بهره می

های حاصل از مصاحبه  رویکردهای مختلفی برای تحلیل داده  .استفاده شد  گروه از خبرگان 

های حاصل از مصاحبه  بنیاد برای تحلیل دادهئوری دادهوجود دارد. در پژوهش حاضر ت 

می گرفته  دادهبکار  نظریه  فرایند  شود.  یک  تبیین  برای  که  است  مناسب  زمانی  بنیاد، 

اساس  هایی را عرضه کرده باشد و بردارد. ادبیات موجود ممکن است مدلای وجود ننظریه

از  نمونه  نتایج موردیک جامعه آماری، آن را آزمون  هایی  باشد؛ ولی  علاقه محقق،  کرده 

رضه شده باشند، ولی این مباحث  کیفی نیست. از طرفی ممکن است مباحث نظری نیز ع
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نظر محقق کیفی رجوع نکند  صورت خاص و جزئی، به مفاهیم و متغیرهای باارزش موردبه

نظریه1391  )ایمان، در  مسلط  رهیافت  سه  داده(.  قابلسازی  استبنیاد،  رهیافت    :تمیز 

کوربینمنظا و  )استراوس  رهیافت  1390،  مند  رهیافت  (،  و  )گلیزر(  ظاهرشونده 

نظاساخت رهیافت  طبق  حاضر  پژوهش  حرکت  )چارمَز(.  استمگرایانه  رهیافت  مند   .

بر کدگذاری باز،  ها مشتملهای تحلیل دادهبنیاد بر استفاده از گاممند در نظریه دادهمنظا

ین یک الگوی منطقی یا یک توصیف بصری از نظریه تولید شده  محوری و انتخابی و تدو

  د انجام ش  1افزار مکس کیودا ها به کمک نرمتحلیل دادهوتجزیه  (.1391،  ایمانتأکید دارد )

 صورت گرفت. که طی سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی 

نظریه از  استفاده  دادهدلیل  میی  را  حاضر  مطالعه  در  ضعفبنیاد  به  های  توان 

در صنعت    پایدار  انسانی  منابعمدیریت  شرایط بسترساز  خصوص وجود  مطالعات پیشین در

با توجه    پایدار  انسانی  منابع  مدیریتهای موجود در زمینه  دانست. از طرف دیگر، مدل نفت  

اند. لذا نیاز به مدلی بومی برای صنعت  به بافت فرهنگی و شرایط کشور ما طراحی نشده

 . نمایدتوجیه می بنیاد راتئوری داده نفت در داخل کشور در این زمینه، استفاده از 

  واحدهای  سایؤر و  انسانی  عمناب مدیریت متخصصان شامل پژوهش  آماری جامعه

  برخی   نفت،  صنعت  به  آشنا  زیست محیط  متخصصان  ،ایران  نفتی  هایپایانه  شرکت  مختلف

  منابع   مدیریت  دانشگاهی   متخصصان  همچنین  و  جنوب   نفتی  مناطق  در  اجتماعی  فعالان 

 د. هدفمند انتخاب ش روش به افراد این بین  از نمونه که  بود ت نف  صنعت به آشنا انسانی

از مصاحبه صوت د. همچنین جهت  ش سازی  های ضبط شده ذخیره و پیادهپس 

  وگوها، گفت  مشاهدات پژوهشگر،  ازجمله  کیفی  های داده  از   بسیاری   یندها انواعافر  تشریح

یند  اپژوهشگر نیز مورداستفاده قرار گرفت. طی فر خود تأملات دولتی و ها، اسنادمصاحبه

مفاهیم زیادی حاصل    28کدگذاری   فرشمصاحبه،  تحلیل    وبرگشت رفتیند  اد که طی 

 های کیفی اولیه به مفاهیم کمتری تقلیل یافت. ها، دادهداده

  و   عنوان  اجزا،  از   به هریک  بنیاد، داده  نظریه   در   مرسوم  روش   براساس   گام بعد   در

  محتوای   گویای   باید شود که  می  نامیده  حاً »کد«که اصطلا  عنوان  این.  شد  داده  برچسبی

زیادی  تا  عنوان   این   کننده مشاهده  یا   خواننده   کهیطوربه  باشد،   داده   مفهوم   به   حدود 

سطر در  سطربه تحلیل  روش  از  باز  کدگذاری برای انجام  این پژوهش ببرد. در  پی  جملات 

 استفاده شد.  افزار مکس کیودامحیط نرم

از    توجه بسیاری های پژوهش، موردشیوهیایی و روایی در همه  دغدغه نسبت به پا

 
1. Qualitative Data Analysis 
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  اند عبارت(. نیومن چهار نوع آزمون که  1387فرد و مظفری،  پژوهشگران قرار دارد )دانایی

اکولوژیکی  اعتبار  تاریخ طبیعی 1از  اعضا 2،  اعتبار  بومی  ،3،  اجرای  از    4شایسته   و  را  است 

می تفکیک  از  همدیگر  مورد  دو  از  پژوهش  این  در  که  شدآننماید  استفاده  اعتبار  ها   :

  محاسبات که    شد استفاده    5جهت ارزیابی پایایی از ضریب هولستی   اکولوژیک و اعتبار اعضا.

د. برای  ها طی دو مرحله کدگذاری ش احبهمتن مص  روینازا  در ادامه آمده است.  مربوطه

 محاسبه درصد توافق مشاهده شده، از فرمول زیر استفاده شد. 

PAO=
2M

N1+N2 

M : موارد مشترک بین دو کدگذار 

N1 تعداد کل موارد کدگذاری شده توسط کدگذار اول : 

N2 تعداد کل موارد کدگذاری شده توسط کدگذار دوم : 
6PAOت بزرگتر بودن از  توافق( و یک )توافق کامل( و درصور: عددی بین صفر )عدم

 .قبول است/. قابل6مقدار 

PAO=
2(34)

48+51
=.68 

  از   که  است  آمده  دستبه  68/0  مطالعه  این  در  PAO  گرفته  صورت  محاسبات  به  توجه  با

 .است برخوردار مطلوبی پایایی  از  کیفی بخش بنابراین است،  بزرگتر 6/0

از  مرحله  در   از   یتی محدود  گونهبدون هیچ  مفاهیم  نامگذاری  کدگذاری،   نخست 

  یک  در   هم  کنار   در  سپس  و  شد   مشخص   مفاهیم مشابه .  گرفت   صورت   کدها   تعداد   لحاظ 

گرفت  گروه در  مفاهیم  ها،داده  سازیمفهوم  اتمام  با.  جای    خاص   مقوله  یک   مشابه 

  و   کدگذاری  در   نیز  دیگری  افراد   فعلی،  علاوه بر محقق  است  به ذکر  لازم.  شدند  بندیگروه

شرکتداده  تفسیر پرسشگر  حقیقت، در.  داشتند  ها  نفر  و   یک  فر  بازبین  دو    یند ادر 

کمک داده  وتحلیلتجزیه محقق  به  به    اصلی  مفاهیم  از  فهرستی  نهایتدر.  نمودند  ها 

نماید  اطمینان  محقق  تا  د ش  ارائه  شوندگان مصاحبه   برای  که  مفاهیمی   حاصل 

است،  مهم  شوندگانمصاحبه استخراج  ایشیوهبه  بوده  و  درک  است.  ش  صحیح  طی  ده 

مفهوم    53د و سپس به  کد شناسایی و استخراج ش  94مجموع  مرحله کدگذاری باز ابتدا در

 دند. بندی شدست آمده در قالب مقوله دستهنهایت مفاهیم بهتر کاهش یافت. درانتزاعی

 
1. Ecological Validity 
2. Natural History 
3. Member Validation 
4. Competent Insider Performance 
5. Holstein coefficient 
6. Percentage of Agreement Observation (PAO) 
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مقوله راستا  همین  فرا  های در  طی  کدگذاراصلی  و  یند  شناسایی  محوری  ی 

ای  گر، شرایط زمینهعوامل مداخله محوری،  ی، پدیدهشرایط عل  د و در قالب بندی شطبقه

 پردازیم. اصل از کدگذاری محوری مینتایج ح  د. در ادامه به تشریح بندی شپیامدها طبقه  و

دارد    قرار  آن  تأثیر تحت  یا  و   د شومی  ناشی   آن  از   محوریپدیده    که   عواملی   :یعل    شرایط

تغییر  ی  عنوان شرایط عل  به(.  Creswell & Creswell, 2018)شود  ی نامیده میشرایط عل  

بلوغ تفکرات ذینفعان و فشار    ،محیطیهای زیستبحرانشامل مفهوم    کارومحیط کسب

خروج  تغییر در دانش، تمایلات و اطلاعات کارکنان و  . همچنین  ها جهت پایداری بودآن

از بدنهسرمایه به مقولهی شرکت پایانههای دانشی  نیز  ایران  نفتی  تغییر محیط  ی  های 

 د.مرتبط ش کار وکسب

 ده است:ذکر ش 1 در جدول  پایدار مدیریت منابع انسانی ی شرایط عل  

 .ی محوری این پژوهش است، مقولهایدارمدیریت منابع انسانی پی محوری:  پدیده

به شرایط ساختاری که مداخله سایر عوامل را محدود یا تسهیل    :1گر شرایط مداخله

مداخلهمی »شرایط  مینماید  گفته  )گر«  به1393،  محمدیشود  شرایط  (.  عبارتی 

  راهبردها   و   ی محوریهپدید  بر  بیرونی است که  محیط   از   ناشی   کلی   گر، عواملمداخله

شرایط    :یمقوله  4شامل  گر  شرایط مداخلههای صورت گرفته  طبق بررسی.  هستنداثرگذار  

که    است های وزارت  شرایط تکنولوژیک و سیاست  شرایط فرهنگی،   اقتصادی،ـ    سیاسی 

اقتصادی کشور  ـ    مفهوم هستند. یکی از این عوامل شرایط سیاسی   8درمجموع شامل  

منابع   است پایداری  در  مهمی  تأثیر  به  که  نفت  صادرات  شرایط  دارند.  دلیل  انسانی 

مواجه  تحریم آن  با  که کشور  از طرفی  استهایی  است.  داشته  افت چشمگیری  اخیراً   ،

برون تعیین  نهادهای  در  به  حقوق و دستمزد سازمانی  نقش  نفت  وزارت  سزایی  کارکنان 

در این مناطق درک صحیحی ندارند. همچنین    که از شرایط سخت کارکنان دارند درحالی

دولت مدیریتتغییر  در  مداوم  تغییر  قطعاٌ  و  عملکردها  کاهش  به  منجر  اثربخش    ها 

بازدهی   مدت بدونهای کوتاهمنجر به اجرای برنامه نهایتشود و درهای مدیران میبرنامه 

 د.شومی

مثل   فرهنگی  شرایط  کارکهمچنین  با  رابطه  در  سازمان  مسائل  فرهنگ  و  نان 

و اقدامات    پایدارانسانی  مدیریت منابع  از مسائلی است که بر    محیطی،ـ زیست  اجتماعی

نوین و    هایاستفاده از تکنولوژیاز طرفی شرایط تکنولوژیک مثل  بود.    دآن اثرگذار خواه

زیرساخت منابعتوسعه  مدیریت  عملکرد  بهبود  به  منجر  اطلاعات  فناوری   انسانی   های 
 

 
1. Intervening Conditions 



 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی   / 34

   شانزدهم  سال  62شماره   1403پاییز   

 . شرایط علّی 1جدول  
  

 مفهوم  مقوله

1 

ی 
 عل 
ط
رای
ش

 

 وکارتغییر محیط کسب

 محیطیهای زیست بحران 

 فشار ذینفعان 2

 تغییر در دانش، تمایلات و اطلاعات کارکنان  3

 ی سازمان های دانشی از بدنه خروج سرمایه 4
 

این موارد   از  بود. یکی دیگر  پایداری خواهد  راستای  نفت استسیاستدر  .  های وزارت 

مثل   و  انعطافمواردی  اختیار  تفویض  مناطق،  در  دستمزد  و  حقوق  قدرت  پذیری 

  استجمله این عوامل  ی وابسته ازها منابع انسانی شرکت  گیری بیشتر به مدیریت تصمیم

که نیازمند مدیرانی است که درک صحیحی از شرایط کار در مناطق عملیاتی داشته باشند  

ها از مناطق عملیاتی یکی از عواملی است که  رسد خروج ستاد شرکت پایانهو به نظر می

با مشکل مواجه ساخته است. شرای یات در  جزئ  گر باط مداخلهدرک شرایط کارکنان را 

 ده است. ارائه ش  2جدول 

گذارند ها تأثیر می: عوامل موقعیتی خاصی هستند که بر استراتژی 1ایشرایط زمینه

 (Creswell & Creswell, 2018  .) ای شامل آن دسته از عواملی در این پژوهش شرایط زمینه

است که باید درجهت انجام اقدامات مدیریت منابع انسانی پایدار صورت بگیرد تا منجر به 

مفهوم ایجاد شده،   56پایدار و منتج به موفقیت شود. لذا در این پژوهش از میان  عملکرد  

بندی شده که به شرح ای دسته عنوان شرایط زمینه بعد به  4مقوله و  7مفهوم در قالب  33

از مهمترین شرایط زمینه   5جدول   اقدامات مدیریت منابع است. یکی  پیشبرد  ای جهت 

یریت و رهبری سازمان است. سطح آگاهی و بلوغ فکری مدیران انسانی پایدار در سازمان، مد 

آید دست می در رابطه با پایداری که با مطالعه و آگاهی در رابطه با اهمیت منابع انسانی به 

تواند در شود می انداز سازمان می یت و چشم مأمور و منجر به گنجاندن اهداف پایداری در  

های پژوهشی توجه و تأکید مدیران بر اجرای طرح   واقع شود. همچنین  مثمر ثمراین راستا  

و توجه به دیگر ذینفعان سازمانی و آگاهی از نتایج   در رابطه با وضعیت کارکنان سازمان

ای در این رابطه برخوردار است. از طرفی فرایندها سازی آن در سازمان، از اهمیت ویژه پیاده 

به  باید  اجرایی سازمان  باشو سازوکارهای  پیاده صورتی  که  انسانی د  منابع  مدیریت  سازی 

 پایدار در سازمان را تسهیل نماید. یکی از این فرایندها سیستم جذب و بکارگیری است. 
   

 
1. Contextual conditions 
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 گر شرایط مداخله.  2جدول  

 کد مقوله  

1 

ل  
وام
ع

له
اخ
مد

 گر 

 شرایط  

 اقتصادی   ـسیاسی 

 هاکاهش صادرات نفت بر اثر تحریم

 المللی سیاسی بر تحریم نفت ایران نقش نهادهای بین  2

کارکنان   حقوق و دستمزدسازمانی در تعیین نقش نهادهای برون  3

 وزارت نفت 

4 

 فرهنگ سازمان 

 به کارکنان  سازمانتعهد  

 سازمان ـ    اعتماد متقابل کارکنان 5

 تعلق سازمان به جامعه محلیاحساس   6

 دوستانه رفتارهای محیطالزام خود کارکنان به   7

شرایط   8

 تکنولوژیک 

 های نوین استفاده از تکنولوژی 

 های فناوری اطلاعاتتوسعه زیرساخت  9

10 

های  سیاست 

 وزارت 

 پذیری حقوق و دستمزد در مناطق انعطاف 

تصمیم 11 قدرت  و  اختیار  منابع  تفویض  مدیریت  به  بیشتر  گیری 

 های وابسته انسانی شرکت 

 وضع قوانین پایداری از طرف شرکت مادر   12

های پژوهشی در زمینه مدیریت  و اهمیت به خروجی طرح   حمایت  13

 منابع انسانی 

 های ساکن زیباسازی فضای زندگی خانواده تخصیص بودجه جهت    14

 گیریشرایط مناطق عملیاتی در تصمیمدر نظر گرفتن    15

 عملیاتی مناطق  جایی ستاد به  جاب  16

 های آموزشی توسعه زیرساخت   17

 های زیرمجموعه تعیین واحد نمونه منابع انسانی شرکت  18

های منابع انسانی و تسهیم تجارب مدیران منابع  اری همایش برگز  19

 انسانی 
 

سازمان کمک شایانی نماید.    تواند به عدالت ادراکی ذینفعانشفافیت در فرایند جذب می 

وجود سیستمهمچ کارکنان،    نین  منصفانه  واحارزیابی عملکرد  منظم عملکرد  د  کنترل 

رسانی به کارکنان، انتشار گزارش خدمات ارائه شده به  مدیریت منابع انسانی برای خدمت

خانواده و  کانالکارکنان  در  ساکن  ارتباطهای  عملکردهای  های  گزارش  همچنین  و  ی 

ـ  زیست میمحیط  سازمان  فعالیتاجتماعی  انسانی  های  تواند  منابع  را    پایدار مدیریت 

دیگر   از  نماید.  به  فراتسهیل  آن  وجود  که  انسانی  یندهایی  منابع  کمک    پایدار مدیریت 
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  داخت و های پرشفافیت سیاستتوان به سیستم جبران خدمات اشاره نمود.  نماید میمی

های سیستم جبران خدمات اثربخش  جمله ویژگیتواند ازشفافیت نظام جبران خدمات می

ابعاد دسته  ی ساختار و ضوابط مقولهدر این زمینه باشد.   بندی شده در شرایط  از دیگر 

یندها،  روز شدن قوانین و فراپذیری و بهانعطافکه اشاره به مفاهیمی مثل    ای است زمینه

در حوزه  های موفق  الگوبرداری از شرکت  و   محیطی در ساختار سازمانملاحظات زیست

ارتباط یکی از  ابعاد، ارتباطات است.  همچنین یکی دیگر از    د. پایداری منابع انسانی دار

مدیریت منابع انسانی پایدار    ازمان به عملکرد اثربخش در زمینة عوامل مهم دستیابی س 

اید. ارتباطات اشاره  نم، کارکنان را نیز منتفع میبر سازمان  است و نتایج مثبت آن علاوه

توان  هایی که مید. یکی از مقولهسازمانی دار سازمانی و ارتباطات برونبه ارتباطات درون

ز این  ارتباطات دروندر  نمود،  اشاره  آن  به    که مفاهیم دیگری مثل   سازمانی استمینه 

شناسی  ها جهت آسیبتبا سایر مدیری   ارتباط،  اشتراک اطلاعات و قوانین جدید با کارکنان

با واحد منابع انسانی    1زیسترتباط واحد بهداشت، ایمنی و محیطانسانی و امسائل نیروی  

 .است پایدار مدیریت منابع انسانی  در زمینه 

 ای شرایط زمینه  .3جدول  

 کد مقوله بعد  

1 

نه
می

ط ز
رای

ش
ی 

ا
 

  مدیریت

 رهبری و  

 مدیریت 

 

 مدیریت ثبات  

 بلوغ تفکر مدیران  2

 به پایداری   مدیریت ارشد سازمانباور   3

طرح  4 خروجی  نمودن  اجرایی  بر  مدیریت  های  تأکید 

 پژوهشی در زمینه مسائل منابع انسانی

5 

 یندها راف

گیری  جهت 

استراتژیک  

 منابع انسانی 

استراتژی  در  پایداری  اهداف  گرفتن  نظر  منابع  در  های 

 انسانی 

6 

یندهای  فرا

 منابع انسانی 

 یند جذب شفافیت فرا

 نظام ارزیابی عملکرد منصفانه کارکنان 7

 صحت و شفافیت نظام جبران خدمات 8

 کنترل منظم عملکرد واحد منابع انسانی 9

های  ویژگی 10

 شغل

 تقسیم کار متناسب با ظرفیت و توانایی منابع انسانی 

 امکان دورکاری کارکنان روزکار  11

 
1. HSE 
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 کد مقوله بعد  

 روزکار در تابستانطرح شناور اقماری ـ   12

 اقماری( شرایط کاری توسط کارکنان )روزکار ـ  انتخاب   13

 ایمنی محیط کار  14

15 

 ساختار 
ساختار و  

 ضوابط 

اهداف ز اجتماعی در  یست گنجاندن  و    یتمأمورمحیطی 

 سازمان 

زیستگزارش انتشار   16 عملکرد  اجتماعی  های  محیطی 

 سازمان 

از شرکت  17 منابع  الگوبرداری  پایداری  حوزه  در  موفق  های 

 انسانی 

 یندها روز شدن قوانین و فراپذیری و بهانعطاف  18

 محیطی در ساختار سازمان ملاحظات زیست 19

 یندها و حذف کاغذبازی قوانین و فرا  اصلاح 20

 سازمانی حقوق و دستمزد تابع مقررات برون   قوانیناصلاح   21

22 

 ارتباطات 

ارتباطات  

 سازمانی درون

مدیریت   ارتباط سایر  آسیب با  جهت  مسائل  ها  شناسی 

 نیروی انسانی

 اشتراک اطلاعات و قوانین جدید با کارکنان 23

با واحد منابع    زیستداشت و محیطایمنی، به ارتباط واحد   24

 انسانی 

های کارکنان  های خاص خانواده وجشن اری گردهماییبرگز 25

 ساکن 

 تعامل مثبت کارکنان با همکاران  26

27 

ارتباط  

 سازمانی برون 

 با مراکز آموزشی جامعه محلی  واحد منابع انسانیارتباط  

بهداشت،  زیست و  راک اطلاعات و همکاری اداره محیطاشت 28

 زیستایمنی و محیط

کننده بودجه  دریافتهای دولتی  سنجش عملکرد سازمان  29

 از نفت 

 محیطی اجتماعی های عملکرد زیست انتشار گزارش  30

 تعامل مثبت کارکنان با ذینفعان سازمانی 31

 تغیر نگرش کارکنان نسبت به جامعه محلی 32

 های جامعه محلیکارکنان در بانک گردش مالی حقوق   33

انسانیارتباط  شامل    سازمانی:ارتباط برون آموزشی جامعه    واحد منابع  با مراکز 

اشتراک اطلاعات و    ،جامعه محلی  ایوحرفهبا مراکز فنی  واحد منابع انسانیارتباط  ،  محلی
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محیط اداره  محیط  و زیستهمکاری  و  ایمنی  بهداشت،  متقابل  زیست،  واحد  خدمات 

کننده بودجه  دریافتدولتی های و سنجش عملکرد سازمان هاهای دولتی به پایانهسازمان

 از نفت است. 

مدیریت منابع  در صنعت نفت، عملکرد    پایدارمدیریت منابع انسانی  پیامد    پیامدها:

  ه مشاهدقابل  1  در شکل. موارد مطرح شده در قالب مدل پارادایمی  است  پایدار انسانی  

 .است

 پژوهش مفهومی مدل . 1شکل 

 گیری و نتیجه بحث

  شده   انجام  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  یزمینه  در  زیادی  هایپژوهش  اخیر  هایسال  در

.  نمود  بندی طبقه  دسته   4  در   توان می  را   حوزه  این   در  گرفته   صورت   مطالعات .  است

انسانی    سبز   ی جنبه  بر  که   مطالعاتی  منابع   & DuBois)  دارند   تمرکزپایدار  مدیریت 

Dubois, 2012؛  Renwick, Redman & Maguire, 2013؛Saeed, Afsar, Hafeez, 

Khan, Tahir & Afridi, 2019  ؛Shah, 2019  ؛Shen & Benson, 2016).  دوم   یدسته  

مدیریت    به  منظر  این  از  و  دارند   توجه  پایداری   اجتماعی  بعد  به  بیشتر  که  است  مطالعاتی

 & Mariappanadar؛  De Prins, Stuer & Gielens, 2020)  نگرندمیپایدار  منابع انسانی  

Aust, 2017  ؛Shen & Benson, 2016  2004 ,؛Thom & Zaugg  2019 ,؛Wikhamn) ،

  نظر  در پایدار  انسانی منابع مدیریت  در  را پایداری  بعد  3 که   هستند مطالعاتی سوم  دسته

;Santana & Lopez, 2020Brewster, Collings & Hajro ,Stahl ;‐)  گیرند می

 مدیریت منابع انسانی پایدار

 

 شرایط عل ی

کاروتغییر محیط کسب  

 

 شرایط مداخلهگر

 شرایط سیاسی اقتصادی

 شرایط فرهنگی

 شرایط تکنولوژیک

های وزارتسیاست  

 شرایط زمینهای

 مدیریت و رهبری

یندهافر  

 ساختار

 ارتباطات

عملکرد مدیریت 

 منابع انسانی پایدار
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Macke & Genari,2018 ;Cabrales,2019   ,Rao, Vanka & Gupta ,Westerman

;, 2018Stankeviciute & Savaneviciene ;2020 .)حوزه  این  در   مطالعات چهارم  دسته  

 با  (.Aust, et al., 2020)  پردازندمی  عمومی  خیر   رویکرد   باپایدار  مدیریت منابع انسانی    به

  بعد   3  و  دارد   جای   سوم  یدسته  در   حاضر  مطالعه   شده،  ذکر  های مدل  انواع  به  توجه

  پایدار   انسانی  منابع  مدیریت  در   همزمان   طوربه  را  محیطی زیست  و  اجتماعی   اقتصادی،

  منابع   مدیریت  هایفعالیت  به  دهدمی  نشان  مطالعات  بررسی  .دهدمی  قرار  موردتوجه

  اشاره   طورکلی به  ها مؤلفه  ذکر   به  است اما تنها  شده   پرداخته  زیادی  مطالعات   در  انسانی

  با   .است  پرداخته   زمینه  این  در   هاییمثال  ذکر   به   نیز  یجزئ  صورت به  گرچه  است  نموده

بر به  مفهوم  56  ارائه   با   مطالعه  این   در  شده  ارائه  مدل   توضیح،  این مؤثر  عوامل    عنوان 

در صنعت   منابع   مدیریت  پایداری    به   که   است   مفاهیمی   و   هامقوله  شامل  نفت   انسانی 

پایدار در سازمان    انسانی  منابع  سازی جهت مدیریتزمینه در تا  نمایدمی  کمک  هاسازمان

 گام بردارند.

عنوان نتیجه و  به پایدارمدیریت منابع انسانی  عملکرد   تحقیقات آتی: پیشنهادات  

فعالیت انسانیخروجی  منابع  موضوع    های  پیشین  پایدار  تحقیقات  در  که  است  مهمی 

فعالیتبه اما مدل جامعی که  به آن اشاره شده  بهها  صورت محدودی  نتایج را  صورت  و 

استفاده  چوبی مورددین منظور لازم است چارب  .شان دهد، در ادبیات مشاهده نشدیکپارچه ن

های منابع انسانی پایدار  های فعالیتیک از حوزهتنها ارتباط بین اجزا در هرگیرد که نه  قرار

مدل ارائه شده در    ها بر نتایج و عملکرد را نیز نشان دهد. را نشان دهد بلکه تأثیر فعالیت

  منابع   مدیریت  براینفعان مختلفی را  د دیگر مطالعات در این زمینه، ذیاین پژوهش همانن

 .گیرددر نظر می انسانی

  متخصصان   و  مدیران  که  است  معتقد   انسانی   منابع   مدیریت  به  نفعیذی  چند   رویکرد

  و   نیازها  با  را   ذینفعان  از  ای گسترده  مجموعه  هایخواسته  باید  انسانی   منابع   مدیریت

,Brewster, Collings & Hajro Stahl ,) بگیرند نظر  در متناقض  و گاه متفاوت  انتظارات 

  واقف   1زمینه   اهمیت   بر   عمدتاًانسانی    منابع   مدیریتطرفی گرچه تحقیقات    از.  (2020

گیرند  می  نادیده   را   آن   تأثیرگذاری  عمدتاً   پایدار انسانی  مدیریت منابع   تحقیقات  اما   هستند، 

(Aust, et al., 2020.)  ،که   شود می  احساس  موضوع  این  با   ارتباط  در  تحقیق  فقدان  لذا  

توانند بر میزان  سازمانی مثل فرهنگ، وضعیت اقتصادی و سیاسی میبرون  عوامل   کدام 

 ها اثرگذار باشند.پایداری مدیریت منابع انسانی شرکت

 
1. Context 



 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی   / 40

   شانزدهم  سال  62شماره   1403پاییز   

  منابع

نظریه مبنایی    اصول روش تحقیق کیفی، (.  1390اشتراس، آنسلم و کوربین، جولیت ام )
روشرویه و  ب  سوم،چاپ  ،  هاها  و  مترجم:  انسانی  علوم  پژوهشگاه  محمدی،  یوک 

 .مطالعات فرهنگ: تهران

( اول،  ،  شناسی تحقیقات کیفیروش  .(1391ایمان، محمدتقی  و  چاپ  پژوهشگاه حوزه 

 .دانشگاه: قم

( انسانی(.  1395آرمسترانگ، مایکل  منابع  استراتژیک    چاپ ششم، مترجمان:   ، مدیریت 

 های فرهنگی: تهران. دفتر پژوهش ، اعرابی و مهدیه
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Factors affecting the application of sustainable 

human resource management in the oil industry 

Seyede Asma Hosseini1- Alireza Moghaddam2 

Hossein Damganian3- Mohsen Shafiei Nikabadi4 

 

In recent years, human resources have been given a lot of attention as a key factor in 

the success of the organization. Therefore, businesses should seek to retain 

employees by fulfilling their needs. The aim of the current research is to investigate 

the factors affecting the use of Sustainable Human Resource Management (SHRM) 

in the oil industry with a Qualitative approach. To collect data, semi-structured 

interviews were used with 5 groups of experts through two types of targeted and 

theoretical sampling. Ecological validity and members' validity were used for 

validity and Holstein's coefficient was used for reliability. Interviews were analyzed 

with Grounded Theory and MaxQDA10. During open coding 102 codes were 

identified and then reduced to 56 more abstract concepts. Finally, 4 concepts as 

causal, 19 concepts as intervening and 33 concepts as contextual conditions on the 

application of SHRM were identifie d, which lead to the performance of SHRM. 
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