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پژوهش به لحاظ  بود. رانيانفت  يگرا در شركت ملمدل سازمان حرفه يطراح پژوهش، نياهدف
 يهاداده اد،يبر اساس روش داده بن شد. يآورجمع ياكتشاف ختهيآمها به صورت و داده يهدف كاربرد

تن  ٣٨٤ دادبود كه تع يدانيها به صورت مداده يشد وگردآور يآورمصاحبه، جمع ١٨با انجام  ازيمورد ن
و سپس با فرمول كوكران به صورت  ياطبقه يو كارشناسان شركت نفت به صورت تصادف رانياز مد

 Smart يو معادلات ساختار SPSSها به كمك نرم افزار داده مونه انتخاب شدند.به عنوان ن يتصادف

PLS يگرا در شركت ملنشان داد كه مدل سازمان حرفه هاافتهي قرار گرفت. ليو تحل هيمورد تجز 
حاصل از برآورد معادلات  جياست كه بر اساس نتا يمقوله فرع ٦٦و  يمقوله اصل ١٩ يدارا رانيانفت

گر مداخله طيو شرا امدهايمقوله بر راهبردها و راهبردها بر پ نياو  يبرمقوله اصل يعل طيشرا ،يساختار

ه ب رانيانفت  يشركت مل ليتبد يبردهاراه نيهمچن داشتند. يمعنادار ريبر راهبردها تأث يانهيو زم
 يدسازعملكرد توانمن يابينفت، توسعه نظام ارز تيريدر مد يسالارستهيتوسعه نظام شا گرا،سازمان حرفه

 يابيارز ها،نديمستمر فرا شيپالا ،يسالارستهيشا ميگفت كه تحك توانيم و عادلانه است. يمنابع انسان
ت نف يرا در شركت مل يسازمان ييگراحرفه ندها،يفرا جهيو نت يدانيم يهايابيعملكرد بر اساس ارز
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  مقدمه

 روند و همواره،ل دســتيابي به توسعه به شمار ميرين عاممنابع انساني در همة اعصار و قرون، مهم ت 
در زمينــة اى هاي فوق العادهر عصر حاضر نيز كه بشر به پيشرفتشوند. دبه منزلة موتور توسعه ناميده مى

يافته، به رغم نقش فنّاورى در تحقق توســعة اقتصادي و صنعتي، نه تنها از  علوم و فنّاورى دســت
انســاني كاسته نشــده، بلكه توجه به موضوع منابع انســاني در مقام خالق و بكارگيرندة  اهميت منابع

هاي جديد ني در سازمان، همواره بايد ظرفيتفنّاوري، ضرورتي روزافزون يافته است در توسعة منابع انسا
ى دائمي باشند هاي انســاني، به صورت فرايندا و كيفيتهني شناسايي شوند تا توسعة قابليتانســا

). موثرترين راه دستيابي به مزيت رقابتي در شرايط فعلي كارآمدتر ١٣٩١(ابراهيم بلالي و شهباز مرادي، 
ها از طريق بهبود و بهسازي آنان است و آنچه كه در راستاي توسعه منابع انساني كردن كاركنان سازمان

شود بلكه اي فني و تخصصي حاصل نميهزشنابع انساني تنها با آمواهميت دارد اين است كه بهبود م
 قلمرو طرق متعدد به توسعه كاركنان پرداخت و اين مهم جزء با اعمال مديريت استراتژيك در بايد از

گرا بايستي ). سازمان حرفه٢٠١٨سال و پورسل، پذير نخواهد بود (بوكمديريت منابع انساني امكان
شته فردي حوزه كاري را دا باطي ميانهاي فني و ارتقابليت ها واي از مهارتاني با طيف گستردهكاركن

هاي بليتهاي با قادر حالت بهينه، فعاليت در سازمانشرفته و هاي پيياز به كار با فناورينشند كه آنها را با

وده ن بايهاي منابع انساني برزهعملكردي بالاي امروزي نمايند. طي يك دهه گذشته، تلاش محققان حو
ملكرد ي كاري با عهاساني، نظامهاي منابع اني مرتب با پيوند بين نظامهايزما از طريق كشف مكاناست ت

گرايي ايحرفه). ٢٠١٧ن جعبه سياه بردارند (آنگ و بارترام، اي ، پرده از رازهاو عملكرد سازمان بالا
توسـعه دانش و آموزش خصوصيتي سـازماني اسـت و معمولاً به معناي نوعي كنترل شـغلي به منظور 

دانـش در يـك شـغل خـاص (كه احتمـالاً توسـط مقـررات ميتخصصي و كاربرد عل ۀدر يك حوزميرسـ

گرا اشاره شده ). در سازماني با رويكردي حرفه٢٠١٦شـود (اوتز، اطلاق مي )،ولتي ضمانت شـده اسـتد
معمـولاً بـه معناي داشـتن تخصص گرايي خصوصيت فردي اعضاي يك شـغل اسـت و اياست كه حرفه
ـاص خاردهايمسـائل مطابق بـا كيفيت يا اسـتاندحـل ـاص در انجـام يا اجـراي وظايف وخيا شايسـتگي

شـود (كوكملك و همكاران، ميكار بـردهي يـا سـازماني) بهصورت فـردكننـدگان به(و درتبـادل مراجعه
  گرا، به جد به منابع انساني توانمند وابسته است.ان حرفهتبديل يك سازمان به سازم براي ).٢٠١٧

انايي خود را در رقابت بدون داشتن نيروي كار ماهر، مجرب و مجهز به دانش فني، كسب و كارها تو 
 برها دراي به غير از كاهش موفقيت اقتصادي براي آننتيجه دهنـد والمللي از دست مـيملي و بين

آوري بر سرعت، نو). از طرفي سرعت بالاي پيشرفت فناوري نيز فشار ثابتي ٢٠١٦، داشت (ماركس نخواهد
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ي فني و ارتباطات ميان فردي هاو قابليت هااي از مهارتآورد كاركنان بايد طيف گستردهو تغيير وارد مي
ت هينه، فعاليدر حالت بهاي پيشرفته و اوريرا مجاز به كار با فن هاحـوزه كـاري را داشـته باشند كه آن

يك دهه گذشته، تلاش محققان  هـاي عملكردي بالاي امروزي نمايند. طيهاي با قابليتدر سازمان
هاي منابع هاي مرتبط با پيوند بين نظامبوده است تا از طريق كشف مكانيزمن ايهاي منابع انساني برحوزه

ن جعبه سياه بردارند (بوكسال ايا، پرده از رازهو عملكرد سازمان ـرد بـالاهاي كاري با عملكانساني، نظام
). در حقيقت بدون داشتن نيروي كار ماهر، مجرب و مجهز به دانش فني، كسب و ٢٠١١و همكاران، 

اي به غير از كاهش موفقيت دهند و نتيجهالمللي از دست ميانايي خود را در رقابت ملي و بينكارها تو
ا بايستي كاركناني با طيف گر). سازمان حرفه٢٠١٤د داشت (روم، ها در بر نخواهصادي براي آناقت

فردي حوزه كاري را داشته باشند تا با يان هاي فني و ارتباطي مها و قابليتاي از مهارتگسترده
ا هاي عملكردي بالاي امروزي ارتقهاي با قابليتدر حالت بهينه، فعاليت در سازمانهاي پيشرفته و فناوري

ن بوده است تا از طريق كشف ايي منابع انساني برهايك دهه گذشته، تلاش محققان حوزه يابد. طي

، هاسازمان و عملكرد ي كاري با عملكرد بالاهاي منابع انساني، نظامهاي مرتبط با پيوند بين نظامهامكانيزم
زيادي  ايي حرفههاانجمن ). در عصر حاضر٢٠١٦ن جعبه سياه بردارند (هيگينز و همكاران، ايپرده از راز

نابع المللي مديريت مدادي از متخصصين بيندر هر بخشي از كسب وكار دنيا ظاهر شده است. بـه نظر تع
كردن آن است تا بتوان اثربخشي  ايتخصصي، حرفه ۀن حـوزاي ي مهم پيشِ رويِهاانساني، يكي از چالش

). در واقع، حرفه علاوه ٢٠١٥فزايش داد (بوسلي و پائوه، ي گوناگون، بـه طور مستمر اهاآن را در عرصه
ي شغل، شش مؤلفه اصلي دانش تخصصي، تجربه شغلي، توانايي، مهارت، نگرش متمايز، هابر داشتن مؤلفه

مربوط به حرفه  ايمندها با جمعيت حرفههمچنين حرفهشود. ميو مرام اخلاقي را شامل  ايتعهد حرفه
گرايي مغفول مانده تعامل هستند. در جوامعي كه حرفه دانشمندان و فيلسوفان در كاربران، كارورزان،

  ).١٣٩٥در حرفه وجود ندارد (فرامرز قرامكي،  اين چهار گروه حرفهاي است، تعامل بين

كردن آن است تا بتوان اثربخشي آن را در  اين حوزه تخصصي، حرفهاي ي مهمهايكي از چالش 
مباحث  ميتوان گفت به تبعيت از تمامي). ٢٠١٧ون به طور مستمر افزايش داد (آليس، ي گوناگهاعرصه

سازي مديريت منابع انساني، بيشتر در غرب رخ ايديگر در حوزه مديريت منابع انساني، مطالعات حرفه
مان زن فرايند در هنگ كنگ صورت گرفته است و از اي داده است. هرچند كه مطالعه تطبيقي در خصوص

ن كشور اي سازي مديريت منابع انساني درايپذيرش سيستم مديريت بازار آزاد توسط چين، بحث حرفه

ران، يكي از اي ). شركت ملي نفت٢٠١٨، ژائو، ٢٠١٨از ررشد چشمگيري برخوردار بوده است (هيكينز، 
ه ن سازمان در زميناي چنانچهكند. ميفا اي يي است كه نقش حياتي در اقتصاد كشورهاترين سازمانمهم
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ن شركت و موفقيت اجراي فرايندها در رسيدن اي گرايي سازماني توسعه يابد، منجر به بهبود عملكردحرفه
  به اهداف سازمان خواهد شد.

شركت ملي نفت، به طور كلي به سه حوزه فعاليتي نيازسنجي مشاغل و ترسيم  ميدر چارت رس 
اطلاق شده و همواره » مديريت توسعه منابع انساني«و نيز ارزيابي عملكرد، كارراهه، آموزش كاركنان 

ن حوزه با توجه به نقش حياتي آن در شركت ملي نفت، مورد توجه بوده است. مسئله اي ارزيابي كاركرد
ي بزرگ و پيچيده نظير شركت ملي نفت، ارتقا و كسب اطمينان هابزرگ و چالش برانگيز براي سازمان

ريزي ي مختلف آموزش، برنامههاي سيستمهافيت توسعه منابع انساني در كنار كنترل و كاهش هزينهاز كي
رو، بحث كنترل مستمر وضعيت كلي واحدهـاي متولي توسـعه ناي و ارزيابي عملكرد در محل كار است؛ از

ند يكي از مفيدترين تواميگيرد. دنبال كردن روندها در طول زمان ميمنابع انسـاني مورد هدف قرار 
واند تميي قابل لمس در عملكرد باشد. درك ذهني در رابطه با عملكرد هامنابع اطلاعاتي راجع به شكاف

و  ميمديريتي حاصل شود (حاج كريميي عموهاازسوي مشتريان، كاركنان، مديران و يا از پژوهش

سازي منابع انساني سازمان كه در ايو حرفهمنابع انساني  اي). در ارتباط با توسعه حرفه١٣٩٥همكاران، 
  باشد، تحقيقاتي انجام شده است.ميگرا اقع تبديل سازمان به سازمان حرفهو

شناسي و تحليل مضمون نشان داد در تحقيقي با استفاده از پديدار )٢٠١٨ن راستا، سايريگو (اي در 
ي روزمره كاركنان دارد و بايد بخشي از يك هابا فعاليت ميسازمان ارتباط مستقي ايكه توسعه حرفه

. شودميحاصل ميو نيز غير رس ميفرايند يادگيري مداوم باشد كه هم از طريق اقدامات يادگيري رس
ي، دانشوري، درستكاري، رهبري، استقلال، غرور و مباهات، ها) در تحقيقي به مؤلفه٢٠١٤بالتارزارد (

ي گرايايگرايي متوازن در حرفهو تجارت ميرساني به خير عموماتو اشتياق، نزاكت و همكاري، خدروحيه 
گرايي در منابع انساني اي) در پژوهشي با عنوان حرفه٢٠١٤منابع انساني سازمان دست يافتند. موتيان (

 ي توسعه منابعهاي نيازسنجي، طراحي، توسعه و ارزشيابي برنامههاپرستاري اشاره كردند كه با مهارت

توان در توسعه شغلي موفق بود. حسن فايـده و تسهيل يادگيري مي - ني، بازاريابي، تحليل هزينهانسا
ي آموزش و توسعه سازماني و تأثير آن بر عملكرد سازماني ها) در مطالعه رابطه بين استراتژي٢٠١٤(

موثر  نه مديرانن معني است كه چگواي نفت و گاز پاكستان نشان داد كه عملكرد مطلوب يك سازمان به
ند. در كنميو كارآمد از منابع سازماني براي جلب رضايت مشتري و دستيابي به اهداف سازماني استفاده 

وانند تميآل، هرچه كارمندان بيشتر آموزش ببينند و از شرايط كار و محيط خود راضي باشند، دهاي حالت
) در تحليل مفهوم ١٣٩٩و همكاران (ي خود كمك كنند. باتماني هابه افزايش عملكرد سازمان

سازي در ايانداز حرفهبست چشمسازي در حوزه مديريت منابع انساني اشاره كردند كه كارايحرفه
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) در ١٣٩٤ن مفهوم ارتقا بخشد. فياضي (ايتواند فهم كنوني را از ميخصوص حوزه مديريت سازمان 
 يهات نفت نشان داد كه براي اجراي مؤثر آموزشپژوهشي با عنان آموزش سبز منابع انساني در صنع

ن اي و بسترهاي لازم در اولويت قرار دارد. علاوه بر هاجاد زيرساختاي سازي وسبز در صنعت نفت، فرهنگ
ن صنعت نيز طراحي شود. باتماني و اي ي آموزش سبز، بايد بر مبناي چارچوبي خاص متناسب باهابرنامه

سازي مديريت منابع انساني دريافتند كه عوامل ايشناسايي عوامل تأثيرگذار بر حرفه) در ١٣٩٧همكاران (
توان براساس سه مقوله كلي (محيطي، سازماني و فردي) ميسازي منابع انساني را ايتأثيرگذار بر حرفه

ور ني، صدتوان براساس نه بعد (مجمع ناظر، كد اخلاقي، استقلال و خودگراميو ابعاد شناسايي شده را 
گواهينامه، جايگاه قانوني، كمك به جامعه، پيكره دانش، پايگاه پژوهشي و شناسايي) تحليل كرد. درويش 

ران، اي منابع انساني در شركت ملي پتروشيمي ايي حرفهها) در تبيين شايستگي١٣٩٠و همكاران (
اد فرهنگ و تغيير، مدير استعد گراي معتبر، عاملبع انساني را در شش بعد اصلي عملي مناهاشايستگي

شاخص فرعي از  ٢١و طراح سازمان، معمار استراتژي، مجري عملياتي، هم پيمان كسب و كار و تعداد 
  ي تي و تحليل عاملي تأييدي مورد بررسي قرار دادند.هاطريق آزمون

ع درآمدي كشور ترين منابكنندة انرژي و يكي از مهمترين منابع تأميننفت، يكي از مهمشركت ملي  
ن شركت بسيار تعيين كننده است و در چرخه اقتصادي برخي اياي سازماني دراست و نقش توسعه حرفه

و از جمله شركت نفت، ارتباط  هاي ديگر اثرگذار خواهد بود. موفقيت يا عدم موفقيت سازمانهاسازمان

را گاز مدل سازماني حرفهري شركت نفت دارد. برخوردا ايبودن يا عدم توسعه حرفه اينزديكي با حرفه
ي در ورمينه باعث ضعف در عملكرد و بهرهن زاين شركت شود و ضعف درايتواند باعث بهبود عملكردمي

شركت ملي نفت در توسعه اقتصادي و انرژي  بنابراين با توجه به اهميتي كه؛ شركت ملي نفت خواهد شد
برداري مناسب از منابع نفتي موجب بهره ايتبديل به سازمان حرفهسازماني و  ايكشور دارد توسعه حرفه

ن دغدغه وجود دارد كه ممكن است عدم توسعه ايو در مجموع كمك به چرخه اقتصاد كشور خواهد كرد و

 ن سازمان تبديل شود. از طرفي نيز، تحقيقي دراي شركت ملي نفت به چالشي در مسير توسعه ايحرفه
ر مديران ي بيشتهتواند موجب آگامين تحقيق اي در شكرت ملي نفت انجام نشده است و نتايجن زمينه اي

بدهد تا با تسلط بيشتري بتوانند حداقل زمان ممكن  هاشركت ملي نفت شده و بينش جديدي را به آن
رو ناي ايند. ازگرا تبديل نممنابع انساني به سازماني حرفه ايران را با توسعه حرفهاي شركت ملي نفت

گرا در شركت ملي وال اصلي است كه مدل سازمان حرفهن ساي محقق در پژوهش حاضر به دنبال پاسخ
 ران چگونه است؟اينفت جمهوري اسلامي
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  شناسي پژوهشروش

است كه ابتدا با استفاده از روش نظريه داده بنياد  ميشناسي تحقيق حاضر آميخته كيفي و كروش
. سازماني پرداخته شده استگرايي ران در رابطه با حرفهاي صورت ميداني در شركت ملي نفتو سپس به 

كنندگان تحقيق در بخش كيفي، شامل اساتيد دانشگاهي آشنا به موضوع تحقيق و خبرگان مشاركت
 ،ران بود. با توجه به مفروضات اساسي و زير بنايي رويكرد كيفي در پژوهش حاضراي شركت ملي نفت

ي حاصل از هر هان صورت كه پس از تحليل دادهاي تعداد نمونه، پيش از اجراي پژوهش تعيين نشد. به
 دهد بر اساسمينكه كدام نمونه در گام بعدي، داده مناسبي را در اختيار محقق قرار اي نمونه، در خصوص

ررسي م مصاحبه و همچنين بن روش اطلاعات لازم از طريق انجااي تئوري در حال ساخت مشخص شد. در
يافته  ساختارهنيم ، از روش مصاحبههاشده است. در انجام مصاحبهآوري اسناد و گزارشات مرتبط جمع

ها با استفاده از ها و گزارشي كيفي شامل متن مصاحبهها، دادههااستفاده شد. هم زمان با گردآوري داده
د از كه بعنحوي  حوري و گزينشي مورد تحليل قرار گرفت. بهگذاري مگانه كدگذاري باز، كدمراحل سه

ي حاصل از هر مصاحبه يا گزارش، با مشخص شدن نقاط مبهم يا ضعف نظريه هاتحليل (كدگذاري) داده
تا  قدر ادامه يافت گيري آنر كردن نظريه انتخاب شد و نمونهت، نمونه بعدي براي اصلاح و غنيهاو مقوله

) ٢٠١١بر اساس روش پيشنهادي استراس و كوربين ( هااشباع نظري حاصل شد. تحليل دادهها در مقوله

يي جديد و در نتيجه كسب اطلاعات هاجاد سؤالايبعد از اولين مصاحبه انجام شد و به توليد مفاهيم و
باع ذكر است اشن ادامه يافت. شايا هاو تا نقطه اشباع داده ايصورت چرخهن فرآيند به ايبيشتر منجر شد

مصاحبه ديگر نيز انجام شد. در  ٤نفر حاصل شد اما براي اطمينان بيشتر،  ١٨نظري پس از مصاحبه با 
) ١٩٩٩ها از معيارهاي پيشنهادي لينكلن و گوبا (طول مطالعه براي اطمينان از صحت و استحكام داده

  استفاده شد.

اگراف به پاراگراف سطر به سطر، جمله به جمله و يا پار گام اول: كدگذاري باز: در گام اول، با مطالعه

ران به سازمان حرفه اي ها و عبارات مرتبط با تبديل شركت ملي نفتها و مستندات، واژهمتن مصاحبه
 ايها و عبارات، كد اوليهو راهكارهاي توسعه استخراج گرديد. سپس به هر يك از واژه هاگرا، پيامد

  اختصاص داده شد.

ي كيفي، با استفاده از كد گذاري محوري، با هام دوم: كدگذاري محوري: در گام دوم تحليل دادهگا
بر  ها و ابعاد پيوند برقرار گرديد.ها در سطح ويژگيو مفاهيم مرتبط، بين مقوله هامقولهبررسي تطبيقي 

له كدگذاري باز، در ي مستخرج از مرحها)، مقوله٢٠١١اساس رهيافت سيستماتيك استراوس و كوربين (
ي كه در پاسخ به پديده اصلي اتخاذ ها، راهبردها (استراتژي)قالب شرايط موجبات علي (علل پديده اصلي
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گر (شرايط عام (شرايط بسترساز خاص مؤثر بر راهبردها)، شرايط مداخله ايي زمينههاشوند) ويژگيمي
به  ميصورت نظري از طريق مدل پارادايراهبردها) به مؤثر بر راهبردها) و پيامدها (نتايج به كار بستن 

  هم مرتبط شدند.

ي كيفي با استفاده از كدگذاري انتخابي، هاگام سوم: كدگذاري انتخابي: در آخرين گام تحليل داده
  منسجم، يكپارچه شدند. اييافته و در قالب نظريهبهبود هامقوله

ي، هاي فندفعات به يادداشت سنجي مدل، بهجهت اعتبار مدل: در تحقيق حاضر، يابيفرآيند اعتبار

ها و اسناد مرتبط رجوع شد. همچنين پس از مشخص شدن نتايج ساخت مدل، مدل فايل و متن مصاحبه
ر طي اين دو فرآيند، اصلاحاتي مدنظر قرار گرفت و كنندگان قرار گرفت. دتئوريك در اختيار مشاركت

  ، جهت افزايش يكپارچگي نظري در مدل اعمال شد.هاي برخي از آنبندي و نهايي سازپس از جمع

بنياد بود. جامعه  ق ساخته حاصل از كاربرد روش دادهابزار تحقيق در بخش كمي، پرسشنامه محق 
اي شامل مديران و كارشناسان شركت ملي نفت بود كه ابتدا به صورت تصادفي طبقه ميآماري در بخش ك

ستان، بوشهر، تهران، اصفهان و آذربايجان غربي انتخاب شدند و سپس با استفاده هاي فارس، خوزاستان
ها به تن به عنوان نمونه انتخاب شد. در يايان نيز داده ٣٨٤از فرمول كوكران و با روش تصادفي تعداد 

  مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. Smart PLSو نرم افزار معادلات ساختاري  SPSSكمك نرم افزار 

  هاافتهي

درصد داراي مدرك  ٢٢/٢٢درصد زن بودند.  ٢٢/٢٢درصد مرد و  ٧٨/٧٧ي پژوهش، هابر اساس يافته
درصد  ٣٣/٨٣داراي مدرك ليسانس بودند.  درصد ٦٧/١٦داراي مدرك فوق ليسانس و  ١١/٦١دكترا، 

درصد از  ٦٧/١٦سال سابقه مديريت در ملي نفت و يا تدريس در دانشگاه و  ١٠داراي سابقه بيش از 
  سال سابقه مديريت در ملي نفت و يا تدريس در دانشگاه داشتند. ١٠خبرگان، كمتر از 

بندي و به ي اوليه دستههان پژوهش، ابتدا كدهاي اوليه استخراج شد و در مرحله بعد، دادهايدر 
ر دتفكيك جاد شدند به اي كدهاي ثانويه تبديل شدند. در واقع از تركيب كدهاي مفهومي، مقولات

پيامدهاي مدل توسعه سازمان  گر واي، شرايط مداخلههاي شرايط علي، راهبردها، شرايط زمينهزمينه
 شده است. درج ٥الي  ١گرا در وزارت نفت ارائه شده است. نتايج در جداول حرفه
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را در گمؤثر در توسعه سازمان حرفه اي)ي كيفي (شرايط زمينههاداده كدگذاري ثانويه -١جدول 

 نفت ملي تشرك

  ي فرعيهامقوله  ي اصليهامقوله  كدگذاري محوري

مؤثر در  ايعوامل زمينه
گرا توسعه سازمان حرفه
  در وزارت نفت

تغيير و تحولات سازماني با توجه 
  اسلامي -رانيايفرهنگ اصيل

  تحول سازماني
  اسلامي -رانيايپذيرش تغييرات با تأكيد بر مدل بومي

  رقابتيمحيط 
  جو و اخلاق سازماني

  سازماني مبتني بر موازين ديني فرهنگ

اقدامات مديريت منابع انساني راستاي 
  موازين اسلامي

  برنامه آموزشي و توانمندسازي كاركنان با محوريت مكتب اسلامي
  چرخش شغلي

  تعيين مسير شغلي
  هموارسازي تبادل دانش و تجربيات

  فناوري اطلاعاتارتباطات و 
  بانك اطلاعات جامع

  تعامل و ارتباط با كشورهاي پيشرو
  تكنولوژي

ظرفيت سازي سازماني در چارچوب 
  هاي اسلاميشاخص

  سازي خلاقيت و نوآوريزمينه
  تحكيم مديريت دانش و مباني ديني

  ساعات كاري منعطف

 

مؤثر در توسعه سازمان حرفه گرا در  گر)داخلهي كيفي (شرايط مهاداده كدگذاري ثانويه -٢جدول 

  نفت ملي تشرك

  ي فرعيهامقوله  ي اصليهامقوله  كدگذاري محوري

  
  گرعوامل مداخله

ساختار سازماني شركت 
نفت با توجه به فرهنگ 

  اسلامي -رانياي و ميبو

  پيچيدگي سازماني در شركت نفت
  اهداف و استراتژي نيروي انساني

  تكنولوژيپيشرفت 
شرايط و محيط كار متأثر 

  از فرهنگ سازماني
  اسلامي -رانياي

  پذيريرقابت
  پيشرفت و لذت بردن

  نشاط و آگاهي

با تأكيد بر  رانيتجارب مد
  روحيه جهادي

  گرايي سازماني دولتي در حرفههاتجارب مديران دستگاه
  گرايي سازمانتجارب مديران بخش خصوصي در حرفه

  سازيميها و بوگيري تجارب مديران ديگر سازمانالگو
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 تشركگرا در مؤثر در توسعه سازمان حرفه ي كيفي عوامل عليهاداده كدگذاري ثانويه -٣جدول

  نفت ملي

  ي فرعيهامقوله  ي اصليهامقوله  كدگذاري محوري

مؤثر  عوامل علي
در توسعه سازمان 

حرفه گرا در 
  وزارت نفت

  

  اي فرديهمؤلفه

  ارتباطات فردي
  تفكر سيستمي

  ضمانت و تعهد داشتن
  آينده نگري

  سلسله مراتبي
  پذيريانطباق

  ايراني -گرايي در چارچوب موازين اسلاميباور مديران به حرفه

  هاي گروهيمؤلفه

  اهداف راهبردي
  مسئوليت مشترك

  اسلامي اي با رويكردهاي حرفهفعال كردن انجمن
  تصميمات مشترك

هاي سازماني مؤلفه
هاي منطبق با معيار

  اسلامي

  هاي دينيگزيني بر اساس شاخصشايسته
  هااهداف و مسئوليت
  عدالت در رفتاري

  مديريت زمان
با  حمايت مديريت

  يمكتب اسلام تيمحور
  يرانيا -ياسلام كرديبا رو اي منابع انسانيحمايت مديران از توسعه حرفه

  مانايحمايت مديران از افراد متخصص، مجرب، متعهد و با

جذب و تثبيت نيروي 
انساني با تأكيد بر 

  هاي دينيارزش

  نياز سنجي در زمينه نيروي انساني
  جذب و نگهداشت نيروي انساني متخصص و متعهد

  مانايتسهيل در جذب نيروي نخبه و با
  خصص، متعهد و مؤمن از خارج سازمانجذب نيروي مت
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  نفت ملي تشركگرا در توسعه سازمان حرفه )راهبردي طي(شرا يفيك يهاداده ثانويه يگذاركد-٤جدول 

  ي فرعيهامقوله  ي اصلي (راهبردها)هامقوله  گذاري محوريكد

عوامل 
  دهندهتوسعه

مؤثر در (راهبرد) 
توسعه سازمان 

گرا در وزارت حرفه
  نفت

  
 د و توسعه سيستم اطلاعات مديريتايجا

 سيستم اطلاعات منابع انساني

  اطلاعات رسمي
  اطلاعات محرمانه
  نظارت از بيرون

سالاري در مديريت نفت توسعه نظام شايسته
  منطبق بر موازين اسلامي

  تعيين معيارهاي شايستگي
  سالاريتحكيم شايسته

  توسعه نظام ارزيابي عملكرد
  

  مستمر فرايندها پالايش
  تعريف اهداف عملكرد كاركنان

  ي ميداني و نتيجه كارهاهاارزيابي عملكرد بر اساس ارزيابي
مكتب  تيبا محور توانمندسازي منابع انساني

  ياسلام
  توسعه نظام آموزش

  پروريجانشين

  سيستم حقوق و دستمزد عادلانه
  شفافيت در حقوق

  اساس تخصص و اثربخشي بر هاعدالت در پرداخت
  پاداش مؤثر

  تنف شركت مليگرا در مؤثر در توسعه سازمان حرفه ي كيفي (پيامدها)هادادهكدگذاري ثانويه  -٥جدول

  ي فرعيهامقوله  ي اصليهامقوله  كدگذاري محوري

بهبود عملكرد 
سازماني منابع 

انساني وزارت نفت، 
 متأثر از اجراي مدل

  گراسازمان حرفه

  پيامدهاي عملكردي

  رضايت فردي
  توسعه بهره وري

  اينگرش مثبت به توسعه حرفه
  كارآفريني سازماني

  احساس هويت با حرفه

  پيامدهاي سازماني

  ها بر اساس موازين دينيپويايي برنامه
  هااثزبخشي فعاليت

  پيشرفت مياسلا -رانيايپويايي سازمان با رويكرد
  عملكرد سازمان مبتني بر معيارهاي اسلامي بهبود

گانه به عنوان طبقات كلي نظريه براي  ٦پس از تعيين مقولات به شرح جدول فوق، همين مقولات  
  پردازي داده بنياد مورد نظر قرار گرفتند.ادامه مسير نظريه

   براساس كار ناي ) است.هاكدگذاري مرحله درشده ( جاداي يهابين طبقه رابطة ن مرحله برقراريايدر
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 .دهد انجام سهولت به را نظريه فرآيند تا كندميكمك  پرداز نظريه به و شودمي انجامميپاراداي مدل
 ذكر شده است. ١نمودار مربوطه به شرح شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

  

  راناي در شركت ملي نفت گراحرفهسازمان  مييمدل پارادا -١شكل

 ها،ها مورد بررسي قرار گرفت. براي بررسي نرمال بودن دادهتحقيق، نرمال بودن داده بخش بعدي 
شود. تست مي %٥ن آزمون در سطح خطاي اي ها نرمال است.ن است كه توزيع دادهايفرض صفر مبتني بر

د نخواهد د، دليلي براي رد فرض صفر وجويآ بدست ٠٥/٠اگر مقدار معناداري بزرگتر مساوي سطح خطاي 
 است.ارائه شده ٦ها در جدول دادهبود. نتايج آزمون نرمال بودهها نرمال خواهدبنابراين توزيع داده؛ داشت

 شرايط علي:
 يفرد يهامؤلفه -

 يگروه يهامؤلفه -

هاي سازماني منطبق با مؤلفه -
 هاي اسلاميمعيار

 تيبا محور حمايت مديريت -
 يمكتب اسلام

جذب و تثبيت نيروي انساني  -
 هاي دينيبا تأكيد بر ارزش
 

 :ايشرايط زمينه
 ياسلام-رانيايرهنگ اصيلتغيير و تحولات سازماني با توجه ف -

 اقدامات مديريت منابع انساني راستاي موازين اسلامي -

 اطلاعات يو فناور ارتباطات -

 هاي اسلاميظرفيت سازي سازماني در چارچوب شاخص -

 راهبردها:
 تيريدماطلاعات  ستميتوسعه سوجاداي-

سالاري در توسعه نظام شايسته -
 ن اسلاميمديريت نفت منطبق بر موازي

 عملكرد يابينظام ارز توسعه -

 تيبا محور توانمندسازي منابع انساني -
 يمكتب اسلام

 حقوق و دستمزد عادلانه ستميس -

 پيامدها:
 

 سازماني
 

 عملكردي

 گر:شرايط مداخله

 مياسلا -رانياي و ميساختار سازماني شركت نفت با توجه به فرهنگ بو -

 اسلامي-رانياير متأثر از فرهنگ سازمانيشرايط و محيط كا -
 با تأكيد بر روحيه جهادي رانيتجارب مد -

 پديده محوري:

با رويكرد  گراييحرفه
ايراني -اسلامي

پيشرت در شركت 
 راناي ملي نفت
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  هاآزمون نرمال بودن داده -٦جدول 

  نتيجه آزمون  سطح معناداري  آماره كلموگروف اسميرنوف  متغيرها
  نرمال  ٢١٩/٠  ٧١٠/٠  شرايط علي
 نرمال  ١٢٧/٠  ٨٣٤/٠  ايشرايط زمينه

 نرمال  ١٩٨/٠  ٩٤٦/٠  گرشرايط مداخله

 نرمال  ٢١١/٠  ٨٨١/٠  راهبردها

 نرمال  ١٥٠/٠  ٠٠٩/١  پيامدها

موارد مقدارمعناداري بزرگتر از سطح خطا مياسميرنوف در تما - براساس نتايج آزمون كولموگروف
  ها نرمال است.يع دادهبنابراين دليلي براي رد فرض صفر وجود ندارد و توز؛ ) بدست آمده است٠٥/٠(

اس استفاده شده است. با الافزار ليزرل و اسمارت پيبه منظور طراحي معادلات ساختاري از دو نرم

به حالت ساختاري مدل گراندد تئوري شباهت  SMARTPLSنكه خروجي گرافيكي نرم افزار اي توجه به
يي ن شاخص توانااي شود. هدفميكيفيت مدل ساختاري توسط شاخص افزونگي محاسبه بيشتري دارد 

 مدل ساختاري در پيش بيني كردن به روش چشم پوشي است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

 SMARTPLSمدل پايه طراحي شده در نرم افزار  -٢شكل
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 استون گاينر است. براساس Q2ن توانايي شاخص اي گيريشده ترين معيار اندازهترين و شناختهمعروف
بالاي  Q2بيني كند. مقادير زاي انعكاسي را پيشد نشانگرهاي متغيرهاي مكنون درونن معيار، مدل باياي

  بيني دارد.اند و مدل توانايي پيششده خوب بازسازي شدهدهند كه مقادير مشاهدهميصفر نشان 

  Q2مقادير  -٧جدول 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

  

  

  

 عاملي) معادلات ساختاري كلي پژوهش (بار مدل -٣شكل

  

  

  

  يامدها  راهبردها  گر شرايط مداخله  شرايط بستر  مقوله اصلي  شرايط علي  متغيرها
Q2 ٠,٣٢٧  ٠,٣٨٧  ٠,٢٥٦  ٠,٤٥٣  ٠,٥١٠  ٠,٣٥٣  
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  تي) عادلات ساختاري كلي پژوهش (آمارهمدل م -٤شكل

تقيم و غيرمستقيم متغيرها است، شده از اثرات مس تشكيل شده برآورداز آنجايي كه مدل ساختاري 

ن اي داريهاي مدل گزارش شده است و همچنين معنينجا اثرات مستقيم و غير مستقيم مقولهاي در
دست آوريم، بايد  مستقيم متغيرها را بهكه اثر غيرارش شده است. براي آنگز tضرايب با استفاده از آماره 

م و در هم جمع كنيبر متغير وابسته اثر دارند را بامتغيرها  مجموعه ضرايبي كه به صورت غيرمستقيم آن
 دهد.نهايت حاصل جمع اثر مستقيم و اثرات غير مستقيم، اثر كل آن متغير را به ما مي

 مورد بررسي قرار گرفته است. ٨تحقيق در جدول  ايي پايههاشده، فرضيه براساس مدل طراحي

  دلات ساختارينتايج حاصل از برآورد معا -٨جدول 

  نتيجه آزمون  Tآماره   بار عاملي  وابطر
  تاييد  ٦,٢٨٧  ٠,٣٢٢  شرايط علي بر مقوله اصلي تاثير معناداري دارد.
  تاييد  ٢,٦٤٨  ٠,٤٥٥  مقوله اصلي بر راهبردها تاثير معناداري دارد.

  تاييد  ١٠,٦٧٢  ٠,٥٠٧  راهبردها بر پيامدها تاثير معناداري دارد.
  تاييد  ٧,٢٦٨  ٠,٥٤٣  تاثير معناداري دارد. راهبردها گر برشرايط مداخله

  تاييد  ٦,٧١٧  ٠,٤٣٣  تاثير معناداري دارد. راهبردهاشرايط بستر بر 

 ٠,٣٢٢همانطور كه در نتايج برآورد معادلات ساختاري نشان داده شده است، روابط علي با بار عاملي 

بنابراين شرايط علي بر مقوله اصلي ؛ صلي داردداري بر مقوله اتأثير مستقيم و معني ٦,٢٨٧و آماره تي
داري تأثير مستقيم و معني ٢,٦٤٨و آماره تي  ٠,٤٥٥مقوله اصلي با بار عاملي  تاثير مثبت و معناداري دارد.

بر  ٠,٥٠٧بر راهبردها دارد. مقوله اصلي بر راهبردها تاثير مثبت و معناداري دارد. راهبردها با بار عاملي 
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ا بار گر بر راهبردها بگذارند. راهبردها بر پيامدها تاثير مثبت و معناداري دارد. شرايط مداخلهپيامدها تأثير
 گر بر پيامدها تاثير مثبت و معناداريدار دارد بنابراين شرايط مداخلهتأثير مستقيم و معني ٠,٤٣٣عاملي 

ردها دارد. شرايط بستر بر راهبردها بر راهب ميتأثير مستقي ٠,٥٤٣دارد. در نهايت شرايط بستر با بار عامل 
 تاثير مثبت و معناداري دارد.

  گيريبحث و نتيجه

رد ران با رويكاي گرا در شركت ملي نفتاين تحقيق با هدف طراحي و اعتبارسنجي مدل سازمان حرفه
ي هدي اصلي و فرعي مربوط به شكلهان تحقيق پس از شناسايي مقولهايمحقق در .آميخته انجام شد

ن پژوهش در چارچوب نظريه داده بنياد و تحليل ساختاري آن در قالب اي تحقيق پرداخت. مدل كيفي
  گر، راهبردها و پيامدها حاصل شد.مداخلهعلي، شرايط، شرايطايزمينهفرعي در شرايطوهاي اصليمقوله

 ٦٦مقوله اصلي و  ١٩اراي ران داي گرا در شركت ملي نفتها نشان داد كه مدل سازمان حرفهيافته 
گر، عوامل علي، راهبردها و پيامدها است كه بر اساس اي، عوامل مداخلهمقوله فرعي در قالب شرايط زمينه

ن اي نتايج حاصل از برآورد معادلات ساختاري، يعني بار عاملي و آماره تي، شرايط علي بر مقوله اصلي و
  اي بر راهبردها تأثير معناداري داشتند.گر و زمينها و شرايط مداخلهمقوله بر راهبردها و راهبردها بر پيامده

ي تغيير و تحولات سازماني، اقدامات هااي نشان داد كه مقولهي تحقيق در شرايط زمينههايافته 

را در گسازماني بر مدل سازمان حرفه سازيظرفيتتباطات و فناوري اطلاعات و مديريت منابع انساني، ار
) و ١٣٩٤)، فياضي (٢٠١٤هاي حسن (ن تحقيق با يافتهايهايران اثرگذار است. يافتهاي ي نفتشركت مل

، ها) همخوان است. در محيط رقابتي و پيچيده امروزي مديريت سازمان١٣٩٠درويش و همكاران (
و  يناپذير است، برنامه آموزش رش تغييرات و تحول سازماني انكارتغييرات امري بديهي است و پذي

مؤثر هستند. از ديگر  هان مقولهايتوانمندسازي كاركنان، جو و اخلاق سازماني، فرهنگ سازماني بر

توان به چرخش شغلي، تعيين ميشركت ملي نفت كمك نمايد  حرفهگراييتواند به مييي به هامقوله
 سازيظرفيتراي ن رابطه نيز بايمسير شغلي و هموارسازي تبادل دانش و تجربيات اشاره كرد. در

يي همچون بانك اطلاعات جامع، تعامل و ارتباط با كشورهاي پيشرو، تكنولوژي، هابايست به مقولهمي
سازي خلاقيت و نوآوري، تحكيم مديريت دانش و ساعات كاري منعطف توجه نمود. شركت ملي زمينه

ساز ستفاده بهينه از عواملي كه زمينهاي مهم و اثرگذار بر اقتصاد كشور است. هاران از جمله سازماناي نفت
توان يمشود، حائز اهميت است. ميگرا ن سازمان به سازمان حرفهاي منابع انساني و تبديل ايتوسعه حرفه

ايي شركت گرتوسعه و توانمندسازي منابع انساني كمك فراواني به حرفه گفت كه باور به تغيير و آموزش،
  كند.مينفت 
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ي تحقيق، ساختار سازماني شركت نفت، شرايط و محيط كار و تجارب مديران، هاهبر اساس يافت 
ي گروهي، هاي فردي، مؤلفههاگر و همچنين، مؤلفهيي هستند كه به عنوان عوامل مداخلههامقوله

رايي گاني به عنوان عوامل علّي در حرفهي سازماني، حمايت مديريت و جذب و تثبيت نيروي انسهامؤلفه
) و ١٣٩٧ي باتماني و همكاران (هان تحقيق با يافتهاييهاع انساني شركت ملي نفت اثر گذارند. يافتهمناب

گرايي منابع انساني در شركت ملي نفت، ) همخوان است. در فرايند حرفه١٣٩٠درويش و همكاران (
فرايندهاي  ساختار سازماني دخيل است. چنانچه ساختار و چارت سازماني متناسب با شرح وظايف و

شركت نفت استقرار داشته باشد و با در نظر گرفتن پيچيدگي سازماني، اهداف و استراتژي نيروي انساني، 
ايي گري دولتي و بخش خصوصي در حرفههاذيري تجارب مديران دستگاهپيشرفت تكنولوژي و رقابت

، از سوي ديگر ؛ وك خواهد كردسازي منابع انساني كمايسازي به حرفهميگيري و بوسازمان و نيز الگو
 ي از قبيل ارتباطات فردي، تفكر سيستمي، ضمانت و تعهد داشتن،هابرخورداري شركت نفت از ويژگي

گزيني، ، شايستهايي حرفههانگري، باور مديران، برخورداري از اهداف راهبردي، فعال كردن انجمنندهيآ

منابع انساني، جذب و نگهداشت نيروي  ايو توسعه حرفه رفتاري، حمايت مديران از افراد متخصصعدالت
ن سازمان به سنت حرفه گرايي دور اي انساني متخصص و جذب نيروي متخصص از خارج سازمان، حركت

  از انتظار نخواهد بود.

ران اي گرايي سازماني در شركت ملي نفتي تحقيق حاضر، شناسايي راهبردهاي حرفههااز ديگر يافته 

جاد و توسعه سيستم اطلاعات مديريت، توسعه نظام اي راهبردها شامل ها. بر اساس يافتهبود
در مديريت نفت، توسعه نظام ارزيابي عملكرد، توانمندسازي منابع انساني و سيستم حقوق  سالاريشايسته

)، باتماني ٢٠١٤ان ()، موتي٢٠١٨ي سايريگو (هان تحقيق با يافتهاييهاباشد. يافتهميو دستمزد عادلانه 
) همخوان است. به منظور دستيابي به راهبردهاي تدوين ١٣٩٠) و درويش و همكاران (١٣٩٧و همكاران (

ران، لازم است كه سيستم جامع اطلاعات منابع انساني به تفكيك اطلاعات اي شده در شركت ملي نفت

هاي شايستگي به تحكيم و اطلاعات محرمانه وجود داشته باشد و ضمن تعيين معيار ميرس
سالاري همت گمارد. از ديگر اقداماتي كه به تحقق اجرايي شدن راهبردها كمك خواهد كرد، شايسته

وزش ارها، توسعه نظام آمي ميداني و نتيجه كهاپالايش مستمر فرايندها، ارزيابي عملكرد بر اساس ارزيابي
بر اساس تخصص و اثربخشي است. دستيابي  اهپروري، شفافيت در حقوق و عدالت در پرداختو جانشين

  و تحقق اقدامات تعيين شده منجر به اجرايي و عملياتي شده راهبردها خواهد شد. هان شاخصايبه

توان گفت چنانچه راهبردها به خوبي اجرا شوند و از تأثيرات عوامل علي و بسترهاي موجود در مي 
يامدهاي عملكردي و سازماني را در پي خواهد داشت و در گرايي سازماني استفاده شود، پراستاي حرفه
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، كارآفريني سازماني، ايوري، نگرش مثبت به توسعه حرفهايت موجب رضايت فردي، توسعه بهرهنه
، پويايي سازمان و بهبود عملكرد سازمان ها، اثزبخشي فعاليتهااحساس هويت با حرفه، پويايي برنامه

  خواهد شد.

نده در كنن سازمان به لحاظ نقش تعيينايران، علاوه بر گستردگي و مهم بودناي شركت ملي نفت 
ارد. المللي سر و كار دي مشابه بينهااز بودجه سالانه دولت، با سازمان مياقتصاد كشور و تأمين بخش مه

صر به منحي هان ويژگياي بنابراين با عنايت به؛ توان گفت كه سازمان و شركتي فراملي استميحتي 

نده است. كنسازي آن بسيار مهم و تعييناين سازمان و حرفهايفرد شركت ملي نفت، توسعه منابع انساني
ن خصيصه موجب بهبود عملكرد و ارتقاء اي گرا تبديل شود،چرا كه اگر شركت ملي نفت به سازمان حرفه

يش ارزآوري حاصل از فروش نفت و كارايي كاركنان و اثربخشي خواهد شد و در نهايت منجر به افزا
و توسعه عمران آباداني كشور اثرگذار  هاي آن خواهد شد و اثرات و ثمرات آن بر ديگر سازمانهافراوره

گرايي داشت تا افزايش كارايي و اثربخشي به اقتصاد ن سازمان، نياز به مدلي براي حرفهاي خواهد بود.
  تواند كمك فراواني به مديران بكند.ميمدل ن اي كشور، بيش از پيش كمك نمايد و

سالاري در مديريت نفت به عنوان يكي از ي پژوهش حاضر، توسعه نظام شايستههابا توجه به يافته 
گردد تا يمبنابراين پيشنهاد ؛ گرايي شركت ملي نفت كمك نمايدتواند به حرفهميراهبردهايي است كه 

ي رفتاري، هاارزشمند بودن مديران به لحاظ علمي، ويژگي ي شايسته و وهانسبت به احصاء شاخص

ن معيارها صورت اي بر اساس هاتدوين و انتصاب هانسبت به توسعه سازمان و تعهد آن هاباورهاي آن
شود ابتدا ميرو پيشنهاد ناي ي تحقيق حاضر، توسعه نظام ارزيابي عملكرد است. ازهاپذيرد. از ديگر يافته

و معيارهاي موفقيت مديران در ميزان توفيق در  هامعيارهاي عملكرد كاركنان و نيز شاخص و هاشاخص
سازي س از آن نسبت به آموزش و توانمندگرايي طراحي نموده و پحركت دادن سازمان به سمت حرفه

ز ا ي ميداني ادامه لازم صورت پذيرد. همچنين توانمندسازي منابع انسانيهامميزي و افزايش ارزيابي

ه بگردد تا نسبت ميبنابراين پيشنهاد ؛ ن پژوهش حاصل شده استايجمله راهبردهايي است كه در
وسعه ي تهاسازي مدلميالگوگيري و بو سازي وميروزرساني علوم و فنون تخصصي مرتبط با نفت و بو

ي هاگاهزايش كارمنابع انساني شركت ملي نفت اقدام نموده و با توانمندسازي مدرسان نفت نسبت به اف
  د.يآ اقدام لازم به عمل هاآموزشي و همايش
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