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 چكيده

 ديبا تأك رانينفت ا يگرا در شركت ملمدل سازمان حرفهطراحي و اعتبارسنجي پژوهش،  نيهدف ا

با  ياكتشاف ختهيها به صورت آماست و داده يپژوهش به لحاظ هدف كاربرد نيبر بهبود عملكرد بود. ا

 ازيمورد ن يهاداده اد،يبر اساس روش داده بن يفيشد. در بخش ك يآورجمع يدانيو م اديروش داده بن
بود  يدانيها به صورت مداده يگردآور ،يشد و در بخش كم ليو تحل يآورمصاحبه، جمع ١٨انجام  اب

رمول و سپس با ف ياطبقه يو كارشناسان شركت نفت ابتدا به صورت تصادف رانيتن از مد ٣٨٤كه تعداد 
 افزارنرمو  SPSS افزارنرمها به كمك نمونه انتخاب شدند. داده عنوانبه يكوكران به صورت تصادف

نشان داد كه مدل سازمان  هاافتهيقرار گرفت.  وتحليلتجزيهمورد  Smart PLS يمعادلات ساختار
 ،يانهيزم طيدر قالب شرا يفرع مقوله ٦٩و  يمقوله اصل ١٩ يدارا رانينفت ا يگرا در شركت ملحرفه

حاصل از برآورد معادلات  جينتااست كه بر اساس  امدهايراهبردها و پ ،يگر، عوامل علعوامل مداخله
مقوله بر راهبردها و راهبردها بر  نيو ا يبر مقوله اصل يعل طيشرا ،يو آماره ت يبار عامل يعني ،يساختار

  داشتند. يمعنادار تأثيربر راهبردها  يانهيگر و زممداخله طيو شرا امدهايپ
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 مقدمه

روند و همواره، عامل دســتيابي به توسعه به شمار مي ترينمهممنابع انساني در همة اعصار و قرون، 
ر زمينــة د ايالعادهفوقهاي شوند. در عصر حاضر نيز كه بشر به پيشرفتبه منزلة موتور توسعه ناميده مى

هميت از ا تنهانهنقش فنّاورى در تحقق توســعة اقتصادي و صنعتي،  رغمبه، يافتهدستعلوم و فنّاورى 
منابع انســاني كاسته نشــده، بلكه توجه به موضوع منابع انســاني در مقام خالق و بكارگيرندة فنّاوري، 

اني جديد انســ ايهظرفيتضرورتي روزافزون يافته است در توسعة منابع انساني در سازمان، همواره بايد 
 يبلال ميهاي انساني، به صورت فرايندى دائمي باشند (ابراهها و كيفيتشناسايي شوند تا توسعة قابليت

راه دستيابي به مزيت رقابتي در شرايط فعلي كارآمدتر كردن كاركنان  مؤثرترين ).١٣٩١ ،يو شهباز مراد
ه در راستاي توسعه منابع انساني اهميت دارد اين از طريق بهبود و بهسازي آنان است و آنچه ك هاسازمان

متعدد  قاز طرشود بلكه بايد هاي فني و تخصصي حاصل نمياست كه بهبود منابع انساني تنها با آموزش
 مديريت منابع انساني در قلمروبه توسعه كاركنان پرداخت و اين مهم جزء با اعمال مديريت استراتژيك 

توسعه منابع انساني  يبرا يسازمان در عصر حاضر، هر ).٢٠١٨كسال و پورسل، نخواهد بود (بو پذيرامكان
و خلاقانه  يهاييدانش و توانا ارتقاءاستعدادها، پرورش ها، مهارت بهبود و زيتجه به دنبالخود 

 انجام يابر خود و تخصص هاتوسعه مهارت يبرا علاوه بر اين، افراد نيز. هاي نيروي انساني استشايستگي

ارزش  جاديدر ا يمنابع انسان يوربدون شك بهره). ٢٠٢٠ ١كنند (ليندا و همكارانتلاش مي كارها مؤثر
 هيرماس نيتراست و با ارزش ييايو پو تيخلاق يدارا ي،انسان يروين چرا كه. دارديي نقش بسزا يسازمان

تر جذب و از آن مهم به دنبال هاسازمانلذا تمام ). ٢٠١٦، ٢(ليونز شوديرقابت قلمداد م ياصل ديو كل
 قيطر نيهستند، تا از ا خودي آت يهاتيو فعال يجار يندهايانجام فرآ يبرا ،افراد نيحفظ و توسعه بهتر

). به همين ١٤٠٠(آزرم و همكاران،  شده را محقق سازند نييتع شياز پ يهايبتوانند اهداف و استراتژ

دهند. چرا كه مي اختصاص انساني نيروي توسعة و رشد به را اهداف خود از مهمي بخش هاسازمان دليل،
كند (مؤمني،  حركت يافته و نظام ثابت وضعيتي در انساني منابع كه شودمي فراهم زماني پايدار، توسعة
١٣٩٦.(  

  انيم يو ارتباط يفن يهاتيها و قابلتاز مهار ياگسترده فيطي با كاركنانگرا بايستي سازمان حرفه

 تيعالف نه،يشرفته و در حالت بهيپ يهايرا مياز به كار با فناور هاآنباشند كه  داشتهرا  يحوزه كار يفرد
 ه، تلاش محققانتدهه گذش كي ي. طندينما يامروز يبالا يعملكرد يهاتيبا قابل هايسازمان در

 يهانظام نيب ونديپبا ط مرتب يهازميكشف مكان قيبوده است تا از طر نيبر ا يمنابع انسان يهاحوزه
آنگ ( بردارند اهيجعبه س ني، پرده از راز اهاسازمانبا عملكرد بالا، و عملكرد  يكار يهانظام ،يسانان منابع
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به  يكنترل شـغل ينوع ياسـت و معمولاً به معنا يسـازمان يتيخصوص ييگراياحرفه). ٢٠١٧و بارترام، 
شـغل  ـكيدانـش در  يو كاربرد علم يتخصص هحوز كيدر  يمنظور توسـعه دانش و آموزش رسـم

در  ).٢٠١٦ ،اوتز( شودميضمانت شـده اسـت،) اطلاق  يخـاص (كه احتمـالاً توسـط مقـررات دولت
ل شـغ كي ياعضا يفرد تيخصوص گرايي ايحرفهسازماني با رويكردي حرفه گرا اشاره شده است كه 

و حـل  فيوظا ياجـرا ايخـاص در انجـام  يسـتگيشا ايداشـتن تخصص  ياسـت و معمـولاً بـه معنا
 ـاي يبه صورت فـرد كنندگانمراجعهخـاص (و در تبـادل  ياسـتانداردها اي تيفيمسـائل مطابق بـا ك

براي تبديل يك سازمان به سازمان حرفه  ).٢٠١٧، كوكملك و همكاران( شودمي كاربردهبه) يسـازمان
  ند وابسته است.گرا، به جد به منابع انساني توانم

خود را در رقابت  ييتوانا وكارهاكسب ،يمجرب و مجهز به دانش فنبدون داشتن نيروي كار ماهر، 
واهد در بر نخ هاآناقتصادي براي  تيكاهش موفق غيرازبه اينتيجهو   دهندمياز دست  الملليبينو  يمل

 رييتغ و نوآوري بر سرعت، يفشار ثابت زيفناوري ن شرفتيپ). از طرفي سرعت بالاي ٢٠١٦(ماركس،  داشت

فردي حـوزه  انيو ارتباطات م يفن هايقابليتو  هامهارتاز  ايگسترده فيط ديكاركنان با آوردميوارد 
ر د تيفعال نه،يو در حالت به شرفتهيپ هايفناوريرا مجاز به كار با  هاآنكه  باشندكـاري را داشـته 

 ايهحوزهدهه گذشته، تلاش محققان  كي يط .نديبالاي امروزي نما عملكردي هايقابليتبا  هايسازمان
 ،يابع انسانمن هاينظام نيب ونديمرتبط با پ هايزميكشف مكان قياز طر تابوده است  نيبر ا يمنابع انسان

ال و (بوكس بردارند اهيجعبه س نيپرده از راز ا ،هاسازمان عملكردكاري با عملكـرد بـالا، و  هاينظام
 وكارهاكسب ،يكار ماهر، مجرب و مجهز به دانش فن يرويبدون داشتن ن). در حقيقت ٢٠١١همكاران، 

 يصاداقت تيكاهش موفق غيرازبه اينتيجهو  دهندمياز دست  الملليبينو  يخود را در رقابت مل ييتوانا
ز ا ايگسترده فيبا ط يكاركنان يستيسازمان حرفه گرا با ).٢٠١٤، روم( داشتدر بر نخواهد  هاآن يبرا

رفته شيپ هايفناوريبا تا  باشندرا داشته  يحوزه كار يفرد  انيم يو ارتباط يفن هايقابليتو  هامهارت

هه د كي ي. طدارتقا ياب يامروز يبالا يعملكرد هايقابليتبا  هايسازماندر  تيفعال نه،يو در حالت به
با  طتبمر يها زميمكان فكش قيبوده است تا از طر نيبر ا يمنابع انسان هايحوزهگذشته، تلاش محققان 

 ني، پرده از راز اهاسازمانبا عملكرد بالا، و عملكرد  يكار هاينظام ،يمنابع انسان هاينظام نيب ونديپ
 يدر هر بخش ياديز ايحرفه هايانجمندر عصر حاضر  ).٢٠١٦، هيگينز و همكارانبردارند ( اهيجعبه س

 يكي ،يمنابع انسان تيريمد الملليبيناز متخصصين  ياست. بـه نظر تعداد ظاهرشدهدنيا  وكاركسباز 

آن را در  يكردن آن است تا بتوان اثربخش ايحرفه ،يتخصص هحـوز نيا يِ مهم پيشِ رو هايچالشاز 
 برداشتنحرفه علاوه  در واقع، ).٢٠١٥و پائوه،  يوسلبداد ( شيافزا مستمر طوربهگوناگون،  هايعرصه
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تعهد  ز،يمهارت، نگرش متما ،ييتوانا ،يتجربه شغل ،يدانش تخصص يشغل، شش مؤلفه اصل هايمؤلفه
مربوط به حرفه كاربران،  ايحرفه تيمندها با جمعحرفه ني. همچنشودميرا شامل  يو مرام اخلاق ايحرفه

مغفول مانده است، تعامل  ييكه حرفه گرا يمعدر تعامل هستند. در جوا لسوفانيكارورزان، دانشمندان و ف
  ).١٣٩٥ ،يرامكدر حرفه وجود ندارد (فرامرز ق ايحرفهچهار گروه  نيا نيب

كردن آن است تا بتوان اثربخشي آن را در  ايحرفهمهم اين حوزه تخصصي،  هايچالشيكي از 
گفت به تبعيت از تمامي مباحث  توانمي). ٢٠١٧مستمر افزايش داد (آليس،  طوربهگوناگون  هايعرصه

اي سازي مديريت منابع انساني، بيشتر در غرب ديگر در حوزه مديريت منابع انساني، مطالعات حرفه
صورت گرفته است و از  كنگهنگاست. هرچند كه مطالعه تطبيقي در خصوص اين فرايند در  دادهرخ

سازي مديريت منابع انساني در اين  ايهحرفزمان پذيرش سيستم مديريت بازار آزاد توسط چين، بحث 
). شركت ملي نفت ايران، يكي ٢٠١٨، ژائو، ٢٠١٨كشور از رشد چشمگيري برخوردار بوده است (هيكينز، 

 . چنانچه اين سازمان در زمينهكندميي است كه نقش حياتي در اقتصاد كشور ايفا هايسازمان ترينمهماز 

بود عملكرد اين شركت و موفقيت اجراي فرايندها در رسيدن بهبهجر حرفه گرايي سازماني توسعه يابد، من
  به اهداف سازمان خواهد شد.

در پيشرفت  مهمي ربسيا هجايگااز  بوميو  ملي توسعه ييربنازبستر و  عنواناز طرفي منابع انساني به
 ازمندين، و رشد شرفتيپ نيبه ا دنيرس ).٢٠١٩، ٣(هوفمن و تدليس ستا رداربرخوو توسعه سازمان 

ر و (كشتكا مناسب است ياست كه لازمه آن داشتن الگوتوسعه منابع انساني بلندمدت  يزيررنامهب
ها و الگوهاي ارائه شده در توسعه منابع انساني، برگرفته از ). با اين وجود، اغلب پژوهش١٣٩٦رحمدل، 

  نبوده است. آميز در داخل كشور موفقيت هاآنالگوهاي غرب است و بكارگيري 

 بدون توجه به، وريبهره و رييادگيسطح آموزش،  گوناگون، همچون ظرااز من يتوجه به منابع انسان
موضوع  نيبا درك ا ريهاي اخاز مواردي كه در سال يكي نخواهد بود. لذا آميزموفقيت ي،بوم هايجنبه

 هاييگژيالگو در واقع به دنبال ملحوظ كردن و نياست. ا شرفتيپ يرانيا يالگوي اسلام شده است ارائه
 زمراك. در همين راستا نيز، است رانيجامعه ا جلوروبهو حركت  شرفتيدر موضوع پ ياسلامي رانيجامعه ا
اين ). ١٣٩٦فر و همكاران، (ناصحي اندمبادرت كرده شرفتيپ يرانيا يالگوي اسلام تدوينبه امر  يمختلف

عه و جام يهاتيواقع ليدرك و تحل ييو با توانا رانيا ياسلام ينظام جمهور تيّ از كل يريگبا بهره الگو
 يمبان يدارا و جامعه است يو معنو يماد يازهايبه ن ييگودرصدد پاسخ ،يو بوم يمل يهاشناخت ارزش

زيزي (ع اسلام دارد يدتيو عق يندي يهادر آموزه شهياست كه ر يشناسو انسان يشناسيهست ،يمعرفت
 جامع است كه هدف و سمت يانقشه ،شرفتيپ يرانياي اسلام هيپا يالگودر حقيقت،  ).١٣٩٧و همكاران، 
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(نصر اصفهاني  كنديم انيتكامل جامعه ب افتني حركت و نحوه رفتار جامعه را براي تحقق وهيش حركت،
 هايپشتوانه به اتكا با نظام اهداف و هاآرمان انعكاس بر يمبتن اين الگو تحقق). از طرفي ١٣٩٨و همكاران، 

 يچگونگ ميستر و مرتبط اجزاي نييتع بر مشتمل يستميس ينگاه كننده نييتب ي است كهشرع و يحقوق
 يسلاما تمدن بقاي و دارييپا تيقابل از منديبهره و يدسترس و قيتطب تيقابل بودن دارا ،هاآن ارتباط

توان بدون از سوي ديگر با توجه به غناي اين الگو مي ).١٧٨-١٥٧: ١٣٩٦فر و عسكري، است (ناصحي
 هاي سازگار با هويتبيني ايدئولوژي و تمدن غرب به پيشرفت مبتني بر فرهنگ و ارزشپذيرش جهان

الگوي اسلامي ايراني  گيري از). بنابراين بايد اذعان كرد كه بهره١٣٩٧ملي و مذهبي دست يافت (شعيب، 
البته  كه شودسابقه در امر توسعه كشور محسوب ميبي ن، يك اتفاق نيك، مهم واز ابعاد گوناگو پيشرفت

تبيين ابعاد مختلف آن براي ايجاد دركي  روازاين است. شدهپرداخته و كمتر به آناي نوپاست پديده
). ايران يكي از ١٣٩٦ و عسكري، فرناصحي( موضوع ضروري است مشترك، هماهنگ، روشن و شفاف از

ي اسلامي ايراني در توسعه منابع الگو اسلامي است كه از تمدن و فرهنگ غني برخوردار است. كشورهاي

ظر ن ولي در مقايسه با ساير الگوها، از شته باشدهايي با ساير الگوها دامشابهت ممكن است هرچند انساني،
نسبت به الگوهاي جامعيت بيشتري هاي جديد، با توجه به شاخص، بوميهاي ها و شاخصابعاد، مؤلفه
ايراني پيشرفت، كمك بسياري به مديران شركت ملي -اسلاميگيري از الگوي گمان، بهرهبي غرب دارد.

هايي كه در توسعه نفت ايران در توسعه منابع انساني و بهبود عملكرد سازماني خواهد نمود. اما پژوهش
  است. و مذهبي بودهاست، به ندرت با رويكرد بومي، ملي  شدهانجاممنابع انساني 

 ميمشاغل و ترس يازسنجين يتيبه سه حوزه فعال طوركليبهنفت،  يشركت مل يدر چارت رسم
اطلاق شده و همواره  »يتوسعه منابع انسان تيريمد«عملكرد،  يابيارز زيكارراهه، آموزش كاركنان و ن

نفت، مورد توجه بوده است. مسئله  يآن در شركت مل ياتيحوزه با توجه به نقش ح نيكاركرد ا يابيارز
 نانيكسب اطم نفت، ارتقا و يشركت مل رينظ دهيچيبزرگ و پ هايسازمان يبرا زيبزرگ و چالش برانگ

 ريزيرنامهبمختلف آموزش،  هايسيستم يهانهيدر كنار كنترل و كاهش هز يتوسعه منابع انسان تيفياز ك
سـعه تو يمتول يواحدهـا يكل تيوضعبحث كنترل مستمر  ،روازاينعملكرد در محل كار است؛  يابيو ارز

 نيدترياز مف يكي دتوانمي. دنبال كردن روندها در طول زمان گيردميمورد هدف قرار  يمنابع انسـان
د وانتميدر رابطه با عملكرد  يقابل لمس در عملكرد باشد. درك ذهن هايشكافراجع به  يمنابع اطلاعات

و  يميحاصل شود (حاج كر يتيريمد يعموم هايپژوهشاز  ايو  رانيكاركنان، مد ان،يمشتر يازسو

سازي منابع انساني سازمان كه در  ايحرفهمنابع انساني و  ايحرفهدر ارتباط با توسعه  ).١٣٩٥همكاران، 
  است. شدهانجام، تحقيقاتي باشدميواقع تبديل سازمان به سازمان حرفه گرا 
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ي نف يهاكمبود مهارتسازي سيستم توسعه منابع انساني به ) در پياده٢٠٢١( ٤يدر اين راستا، پراچ
) در پژوهشي با ٢٠٢١( ٥شولتز اشاره كرد. ممكن هايحلراهارائه لزوم آموزش و  يلازم برا هايهزينهو 

ق محور، داده محور، اخلا يفناور نيمضامي به جنوب يقايدر آفر يمنابع انسان تيريو نقش مد ندهيآ عنوان
 ي) در پژوهش٢٠١٨( ٦يريپادماسدست يافت.  نيانسان و ماش يهمكار و محور، تجارت محور رييمحور، تغ

به اطلاعات، دانش و مهارت با هدف به حداكثر رساندن عملكرد  يكه مجهز كردن منابع انسان افتنديدر
 نشانبا استفاده از پديدار شناسي و تحليل مضمون  يقي) در تحق٢٠١٨و (سايريگ است. يضرور يشغل

 كياز  يبخش ديروزمره كاركنان دارد و با هايفعاليتبا  يميسازمان ارتباط مستق ايحرفهداد كه توسعه 
. شودميحاصل  غيررسمي نيزو  يرسم يريادگياقدامات  قيمداوم باشد كه هم از طر يريادگي نديفرا

استقلال، غرور و مباهات،  ،يرهبري، درستكار ،يدانشور، هايمؤلفه) در تحقيقي به ٢٠١٤بالتارزارد (
 ايحرفهدر ن زمتوا ييگرا تجارتي و عموم ريبه خ رسانيخدمات ،يو همكار نزاكت اق،يو اشت هيروح
منابع  گرايي در ايحرفه عنواندر پژوهشي با ) ٢٠١٤( نيي منابع انساني سازمان دست يافتند. موتياگرا

 وسعهت هايبرنامهي نيازسنجي، طراحي، توسعه و ارزشيابي هامهارتبا اشاره كردند كه  پرستاريانساني 
. وددر توسعه شغلي موفق ب توانمييادگيري  و تسهيل فايـده -منابع انساني، بازاريابي، تحليل هزينه

 يآن بر عملكرد سازمان تأثيرو  سازمانيتوسعهآموزش و  هاياستراتژي نيمطالعه رابطه بدر ) ٢٠١٤حسن (
 مؤثر انرياست كه چگونه مد يمعن نيسازمان به ا كمطلوب ينفت و گاز پاكستان نشان داد كه عملكرد 

. در ندكنمياستفاده  يازماناهداف س ي بهابيو دست يمشتر تيجلب رضا يبرا يو كارآمد از منابع سازمان
ند توانميباشند،  يخود راض طيكار و مح طيو از شرا ننديآموزش بب شتريارمندان بآل، هرچه ك دهيحالت ا
 ايحرفهمفهوم  لي) در تحل١٣٩٩و همكاران ( يخود كمك كنند. باتمان هايسازمانعملكرد  شيبه افزا

در خصوص  يساز ايحرفه اندازچشماشاره كردند كه كاربست  يمنابع انسان تيريدر حوزه مد يساز
در پژوهشي با ) ١٣٩٤( ياضيف مفهوم ارتقا بخشد. نيرا از  ا يد فهم كنونتوانميسازمان  تيريحوزه مد

 سبز در صنعت هايآموزشمؤثر  ياجرا يدر صنعت نفت نشان داد كه برا يآموزش سبز منابع انسان عنان
 هايبرنامه نيدارد. علاوه بر ا قرار تيلازم در اولو يو بسترها هازيرساخت جاديو ا سازيفرهنگنفت، 

اران و همك يشود. باتمان يطراح زيصنعت ن نيخاص متناسب با ا يچارچوب يبر مبنا ديسبز، با شآموز
كه عوامل دريافتند  يمنابع انسان تيريسازي مدايحرفهبر  رگذاريعوامل تأث يي) در شناسا١٣٩٧(

فردي)  و ينسازما ،يطي(مح يبراساس سه مقوله كل توانميرا  يسازي منابع انسان ايحرفهبر  رگذاريتأث

دور ص ،ياستقلال و خودگران ،يبراساس نه بعد (مجمع ناظر، كد اخلاق توانميشده را  ييو ابعاد شناسا
 شيدرو. ردك لي) تحلييو شناسا يپژوهش گاهيدانش، پا كرهيكمك به جامعه، پ ،يقانون گاهيجا نامه،يگواه
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 ران،يا يميپتروش يدر شركت مل يمنابع انسان ايحرفه هايشايستگي نييدر تب) ١٣٩٠و همكاران (
ستعداد ا ريمد ر،ييمعتبر، عامل فرهنگ و تغ گرايعمل يرا در شش بعد اصل يمنابع انسان هايشايستگي

 قياز طر يشاخص فرع ٢١و تعداد  وكاركسب پيمانهم ،ياتيعمل يمجر ،يو طراح سازمان، معمار استراتژ
   .قرار دادند يمورد بررس يدييتأ يعامل ليو تحل يت هايمونآز

كشور  يمنابع درآمد ترينمهماز  يكيمنابع تأمين كنندة انرژي و  ترينمهمنفت، يكي از  يشركت مل
 يبرخ يكننده است و در چرخه اقتصاد نييتع اريشركت بس نيدر ا يسازمان يانقش توسعه حرفه است و

و از جمله شركت نفت، ارتباط  هاسازمان تيعدم موفق اي تياثرگذار خواهد بود. موفق گريد يهاسازمان
را گحرفه يشركت نفت از مدل سازمان يدارد. برخوردار ياعدم توسعه حرفه ايبودن  يابا حرفه يكينزد
 يورباعث ضعف در عملكرد و بهره نهيزم نيشركت شود و ضعف در ا نيد باعث بهبود عملكرد اتوانمي

و  ينفت در توسعه اقتصاد يكه  شركت مل يتيبا توجه به اهم نينفت خواهد شد. بنابرا يدر شركت مل
مناسب از  برداريبهرهموجب  ايحرفهبه سازمان  ليو تبد يسازمان ياحرفه هكشور دارد توسع يانرژ

دارد كه ممكن دغدغه وجود  نيو در مجموع كمك به چرخه اقتصاد كشور خواهد كرد و ا يمنابع نفت
طرفي  ازشود.  ليسازمان تبد نيتوسعه ا ريدر مس ينفت به چالش يشركت مل يااست عدم توسعه حرفه

ا موارد، ب يبرگرفته از غرب، ممكن است در برخ يمنابع انسانگرايي حرفه ياز الگوها يريگبهرهنيز، 
سازماني در شركت ملي نفت با  گراييحرفهمواجه شود و  يو مذهب يبا فرهنگ مل يتعارض و ناسازگار

ه ب شرفتيپ يرانيا ياسلام كرديبا رو گراطراحي الگوي سازمان حرفهضرورت  روازاين چالش مواجه شود.
تحقيقي در اين زمينه در شركت ملي نفت انجام نشده است و نتايج اين تحقيق . ديشدت احساس گرد

سلط بدهد تا با ت هاآنو بينش جديدي را به  ي بيشتر مديران شركت ملي نفت شدهتواند موجب آگاهمي
زماني اي منابع انساني به سابيشتري بتوانند حداقل زمان ممكن شركت ملي نفت ايران را با توسعه حرفه

ال حاضر به دنب وهشمحقق در پژ روازاينايراني پيشرفت تبديل نمايند. -حرفه گرا با رويكرد اسلامي

با  رانيا ياسلام ينفت جمهور يسازمان حرفه گرا در شركت مل است كه مدل ياصل سؤال نيپاسخ ا
 چگونه است؟ ايراني پيشرفت-رويكرد اسلامي

  پژوهش شناسيروش

 اديبن داده هيا استفاده از روش نظركه ابتدا ب است ي و كميفيكآميخته حاضر  قيتحق شناسيروش
-حرفه گرايي سازماني با رويكرد اسلاميو سپس به صورت ميداني در شركت ملي نفت ايران در رابطه با 

 يانشگاهد ديشامل اساتدر بخش كيفي،  قيتحق كنندگانمشاركتاست.  شدهپرداخته ايراني پيشرفت
 ييبنا ريو ز يبود. با توجه به مفروضات اساس شركت ملي نفت ايرانو خبرگان  قيآشنا به موضوع تحق
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س صورت كه پ نينشد. به ا نييپژوهش تع ياز اجرا شيدر پژوهش حاضر، تعداد نمونه، پ يفيك كرديرو
را در  يداده مناسب ،يكدام نمونه در گام بعد نكهيحاصل از هر نمونه، در خصوص ا هايداده لياز تحل

روش اطلاعات لازم از  نيدر حال ساخت مشخص شد. در ا يبر اساس تئور دهدميمحقق قرار  ارياخت
است. در انجام  شدهآوريجمعمرتبط  هايگزارشاسناد و  يبررس نيانجام مصاحبه و همچن قيطر

 يفيك هايداده، هادادهبا گردآوري  زمانهماستفاده شد.  ساختاريافته هنيم ، از روش مصاحبههامصاحبه
 يشنيمحوري و گز كدگذاريكدگذاري باز،  گانهسهبا استفاده از مراحل  هاگزارشو  هامصاحبهشامل متن 

 ا گزارش،يحاصل از هر مصاحبه  هايداده) يبعد از تحليل (كدگذار كهنحويبهار گرفت. قر ليمورد تحل
 هيكردن نظر ترغني، نمونه بعدي براي اصلاح و هامقولهو  هيبا مشخص شدن نقاط مبهم يا ضعف نظر

اس بر اس هاداده ليحاصل شد. تحل ياشباع نظر هامقولهادامه يافت تا در  قدرآن گيرينمونهانتخاب شد و 
 جاديو ا ميمفاه ديمصاحبه انجام شد و به تول نيعد از اول) ب٢٠١١( نياستراس و كورب يشنهاديروش پ
ه و تا نقط ايچرخهصورت به  نديفرآ نيمنجر شد ا شتريكسب اطلاعات ب درنتيجهو  ديجد هاييسؤال

 ينفر حاصل شد اما برا ١٨احبه با پس از مص يذكر است اشباع نظر اني. شاافتيادامه  هادادهاشباع 
ها از صحت و استحكام داده نانياطم يانجام شد. در طول مطالعه برا زين گريمصاحبه د ٤ شتر،يب نانياطم

  ستفاده شد.) ا١٩٩٩( و گوبا نكلنيل يشنهاديپ يارهاياز مع

پاراگراف به پاراگراف  ايسطر به سطر، جمله به جمله و  باز: در گام اول، با مطالعه ياول: كدگذار گام

تبديل شركت ملي نفت ايران به سازمان حرفه و عبارات مرتبط با  هاواژهو مستندات،  هامصاحبهمتن 
 اياوليهو عبارات، كد  هاواژه. سپس به هر يك از دياستخراج گرد وسعهت يو راهكارها پيامدها، گرا

  اختصاص داده شد. 

محوري، با  كدگذاريبا استفاده از  ،يفيك هايداده ليتحل : در گام دوميمحور يدوم: كدگذار گام
. بر ديردبرقرار گ ونديو ابعاد پ هاويژگيدر سطح  هامقوله نيمرتبط، ب ميو مفاه هامقوله يقيتطب يبررس

باز، در  يمستخرج از مرحله كدگذار هايمقوله )،٢٠١١( نياستراوس و كورب كيستماتيس افتياساس ره
اتخاذ  ياصل دهيكه در پاسخ به پد هاياستراتژي)، راهبردها ( ياصل دهي(علل پد يموجبات عل طيقالب شرا

ام ع طي(شرا گرمداخله طيبسترساز خاص مؤثر بر راهبردها)، شرا طي(شرا ايزمينه هايويژگي) شوندمي
ه ب يميمدل پارادا قياز طر يصورت نظربه كار بستن راهبردها) به  جي(نتا امدهايمؤثر بر راهبردها) و پ

  هم مرتبط شدند. 

 ،يبا استفاده از كدگذاري انتخاب يفيك هايداده ليگام تحل ني: در آخريانتخاب يسوم: كدگذار گام
  شدند.  كپارچهيمنسجم،  اينظريهو در قالب  افتهيبهبود  هامقوله
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ني، ف هاييادداشتدفعات به  مدل: در تحقيق حاضر، جهت اعتبار سنجي مدل، به يابياعتبار  نديفرآ
و اسناد مرتبط رجوع شد. همچنين پس از مشخص شدن نتايج ساخت مدل، مدل  هامصاحبهفايل و متن 

ت و قرار گرف ظرقرار گرفت. در طي اين دو فرآيند، اصلاحاتي مد ن كنندگانمشاركتتئوريك در اختيار 
  ، جهت افزايش يكپارچگي نظري در مدل اعمال شد. هاآنو نهايي سازي برخي از  بنديجمعپس از 

ابزار تحقيق در بخش كمي، پرسشنامه محقق ساخته حاصل از كاربرد روش داده بنياد بود. جامعه 
اي آماري در بخش كمي شامل مديران و كارشناسان شركت ملي نفت بود كه ابتدا به صورت تصادفي طبقه

هاي فارس، خوزستان، بوشهر، تهران، اصفهان و آذربايجان غربي انتخاب شدند و سپس با استفاده ستانا
ها به دادهنمونه انتخاب شد. در يايان نيز  عنوانبهتن  ٣٨٤از فرمول كوكران و با روش تصادفي تعداد 

  قرار گرفت.  حليلوتتجزيهمورد  Smart PLS يمعادلات ساختار افزارنرمو  SPSS افزارنرمكمك 

  هايافته

مدرك  يدرصد دارا ٢٢/٢٢درصد زن بودند.  ٢٢/٢٢درصد مرد و  ٧٨/٧٧پژوهش،  يهايافتهبر اساس 
درصد  ٣٣/٨٣بودند.  سانسيمدرك ل يدرصد دارا٦٧/١٦و  سانسيمدرك فوق ل يدارا ١١/٦١دكترا، 

درصد از  ٦٧/١٦و  در دانشگاهملي نفت و يا تدريس در  سابقه مديريت سال ١٠از  شيسابقه ب يدارا
  در دانشگاه داشتند. سيتدر اينفت و  يدر مل تيريسال سابقه مد ١٠كمتر از  رگان،خب

 اوليه دسته بندي و به هايدادهعد، در مرحله ب استخراج شد و كدهاي اوليه در اين پژوهش، ابتدا
به تفكيك در  دنشدايجاد از تركيب كدهاي مفهومي، مقولات در واقع ند. شدكدهاي ثانويه تبديل 

سازمان  مدل توسعهگر و پيامدهاي اي، شرايط مداخلههاي شرايط علي، راهبردها، شرايط زمينهزمينه
  درج شده است. ٦الي  ٢ارائه شده است. نتايج در جداول  حرفه گرا در وزارت نفت
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 نفت ملي تشركمؤثر در توسعه سازمان حرفه گرا در  اي)ي كيفي (شرايط زمينههاداده كدگذاري ثانويه -١جدول 

  فرعي هايمقوله  اصلي هايمقوله  كدگذاري محوري

مؤثر  ايزمينهعوامل 
در توسعه سازمان 
حرفه گرا در وزارت 

  نفت

تغيير و تحولات سازماني با 
-توجه فرهنگ اصيل ايراني

  اسلامي

  تحول سازماني
  اسلامي-ايرانيپذيرش تغييرات با تأكيد بر مدل بومي 

  محيط رقابتي
  اخلاق سازماني وج

  مبتني بر موازين ديني سازمانيفرهنگ

اقدامات مديريت منابع انساني 
  راستاي موازين اسلامي

  برنامه آموزشي و توانمندسازي كاركنان با محوريت مكتب اسلامي
  چرخش شغلي

  تعيين مسير شغلي
  تجربياتهموارسازي تبادل دانش و 

  ارتباطات و فناوري اطلاعات
  بانك اطلاعات جامع

  تعامل و ارتباط با كشورهاي پيشرو
  تكنولوژي

سازماني در  سازيظرفيت
  هاي اسلاميچارچوب شاخص

  خلاقيت و نوآوري سازيزمينه
  تحكيم مديريت دانش و مباني ديني

  ساعات كاري منعطف

  

  نفت ملي تشركمؤثر در توسعه سازمان حرفه گرا در ) گرمداخلهي كيفي (شرايط هاداده كدگذاري ثانويه -٢جدول 

  فرعي هايمقوله  اصلي هايمقوله  كدگذاري محوري

  گرمداخلهعوامل 

ساختار سازماني شركت نفت با 
  توجه به فرهنگ بومي و 

  اسلامي-ايراني

  پيچيدگي سازماني در شركت نفت
  انساني اهداف و استراتژي نيروي
  پيشرفت تكنولوژي

شرايط و محيط كار متأثر از 
  اسلامي-ايراني سازمانيفرهنگ

  پذيريرقابت
  پيشرفت و لذت بردن

  نشاط و آگاهي

با تأكيد بر  رانيتجارب مد
  روحيه جهادي

  دولتي در حرفه گرايي سازمان هايدستگاهتجارب مديران 
  گرايي سازمانتجارب مديران بخش خصوصي در حرفه 

  سازيبوميو  هاسازمانالگو گيري تجارب مديران ديگر 
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  نفت ملي تشركمؤثر در توسعه سازمان حرفه گرا در ي كيفي عوامل علي هاداده كدگذاري ثانويه -٣جدول

  فرعي هايمقوله  اصلي هايمقوله  كدگذاري محوري

مؤثر عوامل علي 
در توسعه سازمان 

حرفه گرا در 
  نفتوزارت 
  

  هاي فرديمؤلفه

  ارتباطات فردي
  تفكر سيستمي

  ضمانت و تعهد داشتن
  نگريآينده

  سلسله مراتبي
  پذيريانطباق

  ايراني-گرايي در چارچوب موازين اسلاميباور مديران به حرفه

  هاي گروهيمؤلفه

  اهداف راهبردي
  مسئوليت مشترك

  با رويكرد اسلامي ايهاي حرفهفعال كردن انجمن
  تصميمات مشترك

هاي سازماني مؤلفه
هاي منطبق با معيار

  اسلامي

  هاي دينيشايسته گزيني بر اساس شاخص
  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

  حمايت مديران از افراد متخصص، مجرب، متعهد و با ايمان

جذب و تثبيت نيروي 
انساني با تأكيد بر 

  هاي دينيارزش

  در زمينه نيروي انساني نيازسنجي
  جذب و نگهداشت نيروي انساني متخصص و متعهد

  تسهيل در جذب نيروي نخبه و با ايمان
  نيروي متخصص، متعهد و مؤمن از خارج سازمانجذب 
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  تنف ملي تشركتوسعه سازمان حرفه گرا در  )راهبردي طي(شرا يفيك يهاداده ثانويه يگذاركد-٤جدول 

  فرعي هايمقوله  اصلي (راهبردها) هايمقوله  محوري كدگذاري

 دهندهتوسعهعوامل 
مؤثر در (راهبرد) 

توسعه سازمان 
وزارت حرفه گرا در 
  نفت

ايجاد و توسعه سيستم اطلاعات 
 مديريت

 سيستم اطلاعات منابع انساني

  اطلاعات رسمي
  اطلاعات محرمانه
  نظارت از بيرون

 در مديريت سالاريشايستهتوسعه نظام 
  نفت منطبق بر موازين اسلامي

  تعيين معيارهاي شايستگي
  سالاريشايستهتحكيم 

  عملكردتوسعه نظام ارزيابي 
  پالايش مستمر فرايندها

  تعريف اهداف عملكرد كاركنان
  ميداني و نتيجه كارها هايارزيابيارزيابي عملكرد بر اساس 

 تيبا محور توانمندسازي منابع انساني
  يمكتب اسلام

  توسعه نظام آموزش
  جانشين پروري

  سيستم حقوق و دستمزد عادلانه
  شفافيت در حقوق

  ها بر اساس تخصص و اثربخشيپرداخت عدالت در
  پاداش مؤثر

  نفت شركت مليمؤثر در توسعه سازمان حرفه گرا در ي كيفي (پيامدها) هادادهكدگذاري ثانويه  -٥جدول

  فرعي هايمقوله  اصلي هايمقوله  كدگذاري محوري

بهبود عملكرد سازماني 
منابع انساني وزارت 
نفت، متأثر از اجراي 

  حرفه گرا مدل سازمان

  پيامدهاي عملكردي

  رضايت فردي
  وريبهرهتوسعه 

  اينگرش مثبت به توسعه حرفه
  كارآفريني سازماني

  احساس هويت با حرفه

  پيامدهاي سازماني

  ها بر اساس موازين دينيپويايي برنامه
  هافعاليت اثربخشي

  اسلامي پيشرفت-پويايي سازمان با رويكرد ايراني
  بهبود عملكرد سازمان مبتني بر معيارهاي اسلامي

طبقات كلي نظريه براي  عنوانبهگانه  ٦پس از تعيين مقولات به شرح جدول فوق، همين مقولات 
   داده بنياد مورد نظر قرار گرفتند. پردازينظريهادامه مسير 

   براساس كار ) است. اينها كدگذاري مرحله شده(در ايجاد هايطبقهبين  رابطة اين مرحله برقراريدر 



  دفردهاقاني و دانش.../ نوروزي، وليخانيكرديگرا با روحرفهسازمانمدلطراحي و اعتبارسنجي

 
١٣ 

 .دهد انجام سهولت به را نظريه فرآيند تا كندميكمك  پردازنظريه به و شودمي انجام يميپارادا مدل
  ذكر شده است. ١شكل نمودار مربوطه به شرح 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ي سازمان حرفه گرا در شركت ملي نفت ايرانميمدل پارادا -١شكل

ها، ها مورد بررسي قرار گرفت. براي بررسي نرمال بودن دادهبخش بعدي تحقيق، نرمال بودن داده
شود. تست مي %٥ها نرمال است. اين آزمون در سطح خطاي كه توزيع داده فرض صفر مبتني بر اين است

آيد، دليلي براي رد فرض صفر وجود  به دست ٠٥/٠مساوي سطح خطاي  تربزرگاگر مقدار معناداري 

 شرايط علي:
 يفرد يمؤلفه ها -
 يگروه يها مؤلفه -
هاي سازماني مؤلفه -

هاي منطبق با معيار
 اسلامي

با  حمايت مديريت -
 يمكتب اسلام تيمحور

جذب و تثبيت نيروي  -
انساني با تأكيد بر 

 هاي دينيارزش
 

 شرايط زمينه اي:
 اسلامي-تغيير و تحولات سازماني با توجه فرهنگ اصيل ايراني -

 اقدامات مديريت منابع انساني راستاي موازين اسلامي -
 اطلاعات يو فناور ارتباطات -

 هاي اسلاميظرفيت سازي سازماني در چارچوب شاخص -
 

 راهبردها:
اطلاعات  ستميو توسعه س جاديا -

 تيريمد
توسعه نظام شايسته سالاري در  -

 مديريت نفت منطبق بر موازين اسلامي
 عملكرد يابينظام ارز توسعه  -
با  توانمندسازي منابع انساني  -

 يمكتب اسلام تيمحور
 حقوق و دستمزد عادلانه ستميس -

 پيامدها:
 سازماني
 عملكردي

 شرايط مداخله گر:
اسلامي-ساختار سازماني شركت نفت با توجه به فرهنگ بومي و ايراني -  

اسلامي-شرايط و محيط كار متأثر از فرهنگ سازماني ايراني -  
با تأكيد بر روحيه جهادي رانيتجارب مد -  

 

 پديده محوري:
گراييبا حرفه 

-رويكرد اسلامي
ايراني پيشرت در 
شركت ملي نفت 

 ايران
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ها در جدول شماره ها نرمال خواهد بود. نتايج آزمون نرمال بوده دادهنخواهد داشت. بنابراين توزيع داده
  ه شده است.ارائ ٧

  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  گرمداخلهشرايط 

 نرمال  ٢١١/٠  ٨٨١/٠  راهبردها

 نرمال  ١٥٠/٠  ٠٠٩/١  پيامدها

از سطح خطا  تربزرگ مقدار معنادارياسميرنوف در تمامي موارد -براساس نتايج آزمون كولموگروف

  ها نرمال است.است. بنابراين دليلي براي رد فرض صفر وجود ندارد و توزيع داده آمدهدستبه) ٠٥/٠(

ده شده است. با افزار ليزرل و اسمارت پي ال اس استفابه منظور طراحي معادلات ساختاري از دو نرم
به حالت ساختاري مدل گراندد تئوري شباهت  SMARTPLS افزارنرمتوجه به اينكه خروجي گرافيكي 

 . هدف اين شاخص تواناييشودميكيفيت مدل ساختاري توسط شاخص افزونگي محاسبه بيشتري دارد 
  .است. پوشيچشمكردن به روش  بينيپيشمدل ساختاري در 

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

 SMARTPLS افزارنرمدر  شدهطراحيمدل پايه   -٢شكل

  استون گاينر است.  Q2اين توانايي شاخص  گيرياندازهمعيار  ترينشدهشناختهو  ترينمعروف
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ند. ك بينيپيشانعكاسي را  زايدرونبراساس اين معيار، مدل بايد نشانگرهاي متغيرهاي مكنون 
و مدل توانايي  اندشدهبازسازيكه مقادير مشاهده شده خوب  دهندميبالاي صفر نشان  Q2مقادير 

  دارد.  بينيپيش

  Q2مقادير : ٧جدول 

  يامدها  راهبردها  گرمداخلهشرايط   شرايط بستر  مقوله اصلي  شرايط علي  متغيرها
Q2 ٠,٣٢٧  ٠,٣٨٧  ٠,٢٥٦  ٠,٤٥٣  ٠,٥١٠  ٠,٣٥٣  

 

 

  

  

  

  

  

  

  

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

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مدل معادلات ساختاري كلي پژوهش (آماره تي) -٤شكل
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مدل ساختاري برآورد شده تشكيل شده از اثرات مستقيم و غيرمستقيم متغيرها است،  كهازآنجايي
ب داري اين ضرايمعني هاي مدل گزارش شده است و همچنينمقوله غيرمستقيمدر اينجا اثرات مستقيم و 

دست آوريم، بايد مجموعه متغيرها را به غيرمستقيمكه اثر گزارش شده است. براي آن tبا استفاده از آماره 
ضرايبي كه به صورت غيرمستقيم آن متغيرها بر متغير وابسته اثر دارند را با هم جمع كنيم و در نهايت 

 دهد. ر كل آن متغير را به ما ميحاصل جمع اثر مستقيم و اثرات غير مستقيم، اث

  مورد بررسي قرار گرفته است. ١٦-٤تحقيق در جدول  ايپايه هايفرضيه، شدهطراحيبراساس مدل 

  نتايج حاصل از برآورد معادلات ساختاري  -٨جدول 

  نتيجه آزمون  Tآماره   بار عاملي  روابط
  تائيد  ٦,٢٨٧  ٠,٣٢٢  معناداري دارد. تأثيرشرايط علي بر مقوله اصلي 
  تائيد  ٢,٦٤٨  ٠,٤٥٥  معناداري دارد. تأثيرمقوله اصلي بر راهبردها 

  تائيد  ١٠,٦٧٢  ٠,٥٠٧  معناداري دارد. تأثيرراهبردها بر پيامدها 
  تائيد  ٧,٢٦٨  ٠,٥٤٣  معناداري دارد. تأثير راهبردهاگر بر شرايط مداخله

  تائيد  ٦,٧١٧  ٠,٤٣٣  معناداري دارد. تأثير راهبردهاشرايط بستر بر 

 ٠,٣٢٢است، روابط علي با بار عاملي  شدهدادهكه در نتايج برآورد معادلات ساختاري نشان  طورهمان

داري بر مقوله اصلي دارد. بنابراين شرايط علي بر مقوله اصلي مستقيم و معني تأثير ٦,٢٨٧و آماره تي
مستقيم و  تأثير ٢,٦٤٨و آماره تي  ٠,٤٥٥مثبت و معناداري دارد.  مقوله اصلي با بار عاملي  تأثير
مثبت و معناداري دارد. راهبردها با بار عاملي  تأثيرداري بر راهبردها دارد. مقوله اصلي بر راهبردها معني

ر گر بمثبت و معناداري دارد. شرايط مداخله تأثيربر پيامدها تأثيرگذارند. راهبردها بر پيامدها  ٠,٥٠٧
 ثيرتأگر بر پيامدها دار دارد بنابراين شرايط مداخلهمستقيم و معني تأثير ٠,٤٣٣با بار عاملي  راهبردها

دارد. شرايط  راهبردهامستقيمي بر  تأثير ٠,٥٤٣مثبت و معناداري دارد. در نهايت شرايط بستر با بار عامل 
  مثبت و معناداري دارد. تأثير راهبردهابستر بر 

   گيرينتيجهبحث و 

ت ايراني پيشرف-با رويكرد اسلاميگرا مدل سازمان حرفه يو اعتبارسنج يحطرا هدف با قيتحق نيا
 ي اصلي و فرعيهامقوله ييشناسا از پس قيتحق نيا در محقق. شد انجام رانينفت ا يدر شركت مل

پرداخت. اين پژوهش در چارچوب نظريه داده بنياد و تحليل  قيتحقي فيك مدل دهيشكل به مربوط
گر، اي، شرايط علي، شرايط مداخلههاي اصلي و فرعي در شرايط زمينهساختاري آن در قالب مقوله

  راهبردها و پيامدها حاصل شد.   
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ي نفت ملايراني پيشرفت در شركت -گرا با رويكرد اسلاميها نشان داد كه مدل سازمان حرفهيافته    
گر، عوامل علي، اي، عوامل مداخلهمقوله فرعي در قالب شرايط زمينه ٦٦مقوله اصلي و  ١٩ايران داراي 

راهبردها و پيامدها است كه بر اساس نتايج حاصل از برآورد معادلات ساختاري، يعني بار عاملي و آماره 
گر و دها بر پيامدها و شرايط مداخلهتي، شرايط علي بر مقوله اصلي و اين مقوله بر راهبردها و راهبر

  معناداري داشتند.  تأثيراي بر راهبردها زمينه

ه با توج يو تحولات سازمان رييتغهاي اي نشان داد كه مقولهي تحقيق در شرايط زمينههايافته   

 يناورف ارتباطات وي، اسلام نيمواز يراستا يمنابع انسان تيرياقدامات مدي، اسلام-يرانيا ليفرهنگ اص
گرا با رويكرد ي بر مدل سازمان حرفهاسلام يهادر چارچوب شاخص يسازمان سازيظرفيتو  اطلاعات
حسن هاي هاي اين تحقيق با يافتهايراني پيشرفت در شركت ملي نفت ايران اثرگذار است. يافته-اسلامي

رقابتي و پيچيده همخوان است. درر محيط  )١٣٩٠و همكاران ( شيدرو و )١٣٩٤( ياضيف ،)٢٠١٤(
 رانكارناپذيي تحول سازمانو  راتييتغ رشيپذ، تغييرات امري بديهي است و هاسازمانامروزي مديريت 

ي، اخلاق سازمان وجهاي ديني، بر مبناي آموزه كاركنان يو توانمندساز يبرنامه آموزشاست، 
تواند به حرفه گرايي شركت ملي يهايي به مها مؤثر هستند. از ديگر مقولهبر اين مقوله سازمانيفرهنگ

 اتيتبادل دانش و تجرب يهموارسازي و شغل ريمس نييتعي، شغل رخشتوان به چنفت كمك نمايد مي
 ،اطلاعات جامع بانكهايي همچون بايست به مقولهمي سازيظرفيتاشاره كرد. در اين رابطه نيز براي 

و  انشد تيريمد ميتحكي، و نوآور تيخلاق سازيزمينهي، تكنولوژ، شرويپ يو ارتباط با كشورها تعامل
مهم و اثرگذار بر اقتصاد  هايسازمانتوجه نمود. شركت ملي نفت ايران از جمله  منعطف يكار ساعات

 منابع انساني و تبديل اين سازمان به ايحرفهتوسعه  ساززمينهكشور است. استفاده بهينه از عواملي كه 
گفت كه باور به تغيير و آموزش،  توسعه و  توانمي، حائز اهميت است. شودميسازمان حرفه گرا 

  . كندميتوانمندسازي منابع انساني كمك فراواني به حرفه گرايي شركت نفت 

ي، اسلام-يرانيو ا يشركت نفت با توجه به فرهنگ بوم يساختار سازماني تحقيق، هايافتهبر اساس    
ي، هادج هيبر روح ديبا تأك رانيمد تجاربي و اسلام-يرانيا سازمانيفرهنگكار متأثر از  طيو مح طيشرا

ي، گروه هايمؤلفهي، فرد هايمؤلفهو همچنين،  گرمداخلهعوامل  عنوانبههايي هستند كه مقوله
 ييدر حرفه گراعوامل علّي  عنوانبهي انسان يروين تيو تثب جذبو  تيريمد تيحماي، سازمان هايمؤلفه

و ) ١٣٩٧و همكاران ( يباتماني هايافتهي اين تحقيق با هايافته. اثرگذارندنفت  يشركت مل يمنابع انسان
همخوان است. در فرايند حرفه گرايي منابع انساني در شركت ملي نفت،  )١٣٩٠و همكاران ( شيدرو

ف و فرايندهاي ساختار سازماني دخيل است. چنانچه ساختار و چارت سازماني متناسب با شرح وظاي
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ي، انسان يروين يو استراتژ اهدافي، سازمان يدگيچيپشركت نفت استقرار داشته باشد و با در نظر گرفتن 
 ييرادر حرفه گ يبخش خصوص ي ودولت هايدستگاه رانيمد ربتجا پذيريرقابتي و تكنولوژ شرفتيپ

سازي منابع انساني كمك خواهد كرد. و از سوي ديگر،  ايحرفهبه  سازيبوميو  يريگ الگوو نيز  سازمان
، تنو تعهد داش ضمانتي، ستميس تفكري، ارتباطات فرداز قبيل  هايويژگيبرخورداري شركت نفت از 

، ينيگز ستهيشا، ايحرفه هايانجمنكردن  عالي، فراهبرد اهداف، برخورداري از رانيمد باور، نگريآينده
 يرويو نگهداشت ن جذبي، منابع انسان ايحرفهتوسعه افراد متخصص و از  رانيمد تيحماي، رفتار عدالت

، حركت اين سازمان به سنت حرفه گرايي دور متخصص از خارج سازمان يروين جذبو  متخصص يانسان
  از انتظار نخواهد بود. 

ي تحقيق حاضر، شناسايي راهبردهاي حرفه گرايي سازماني در شركت ملي نفت هايافتهاز ديگر     
نظام  توسعه، تيرياطلاعات مد ستميو توسعه س جادياها راهبردها شامل ايران بود. بر اساس يافته

 يدسازتوانمن، عملكرد يابينظام ارز توسعهي، اسلام نينفت منطبق بر مواز تيريدر مد سالاريشايسته

يق با ي اين تحقهايافتهبود.  حقوق و دستمزد عادلانه ستميسي و مكتب اسلام تيبا محور يانمنابع انس
 )١٣٩٠و همكاران ( شيدروو ) ١٣٩٧و همكاران ( يباتمان، )٢٠١٤( انيموت، )٢٠١٨( گويريساهاي يافته

همخوان است. به منظور دستيابي به راهبردهاي تدوين شده در شركت ملي نفت ايران، لازم است كه 
 وجود داشته باشد و محرمانه اطلاعاتي و رسم اطلاعاتي به تفكيك اطلاعات منابع انسانجامع  ستمسي

ه تحقق كه بهمت گمارد. از ديگر اقداماتي  سالاريشايسته ميتحكبه  يستگيشا يارهايمع نييتعضمن 
 ايهارزيابيعملكرد بر اساس  يابيارز، ندهايمستمر فرا شيپالااجرايي شدن راهبردها كمك خواهد كرد، 

ا هدر پرداخت عدالتو  در حقوق تيشفافي، پرور نيجانشو  نظام آموزش توسعه، كارها جهيو نت يدانيم
و تحقق اقدامات تعيين شده منجر به  هاشاخصي است. دستيابي به اين بر اساس تخصص و اثربخش

گفت چنانچه راهبردها به خوبي اجرا شوند و از  توانمياجرايي و عملياتي شده راهبردها خواهد شد. 

تأثيرات عوامل علي و بسترهاي موجود در راستاي حرفه گرايي سازماني استفاده شود، پيامدهاي عملكردي 
مثبت به  نگرش، وريبهره توسعهي، فرد تيرضايت موجب و سازماني را در پي خواهد داشت و در نها

ي، نيد نيها بر اساس موازبرنامه ييايپو، با حرفه تيهو احساسي، سازمان ينيكارآفر، ايحرفهتوسعه 
بر  يتنعملكرد سازمان مب بهبودو  شرفتيپ ياسلام-يرانيا كرديسازمان با رو ييايپو، هاتيفعال اثربخشي

  ي خواهد شد. اسلام يارهايمع

شركت ملي نفت ايران، علاوه بر گستردگي و مهم بودن اين سازمان به لحاظ نقش تعيين كننده    
كار  سر و الملليبينمشابه  هايسازماندر اقتصاد كشور و تأمين بخش مهمي از بودجه سالانه دولت، با 
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منحصر  هايعنايت به اين ويژگي توان گفت كه سازمان و شركتي فراملي است. بنابراين بادارد. حتي مي
 اي سازي آن بسيار مهم و تعيين كنندهبه فرد شركت ملي نفت، توسعه منابع انساني اين سازمان و حرفه

د، ايراني پيشرفت تبديل شو-است. چرا كه اگر شركت ملي نفت به سازمان حرفه گرا با رويكرد اسلامي
كاركنان و اثربخشي خواهد شد و در نهايت منجر به  اين خصيصه موجب بهبود عملكرد و ارتقاء كارايي

 هاسازمانهاي آن خواهد شد و اثرات و ثمرات آن بر ديگر افزايش ارزآوري حاصل از فروش نفت و فراوره
و توسعه عمران آباداني كشور اثرگذار خواهد بود. اين سازمان، نياز به مدلي براي حرفه گرايي داشت تا 

راواني د كمك فتوانميكمك نمايد و اين مدل  ازپيشبيشخشي به اقتصاد كشور، افزايش كارايي و اثرب
  به مديران بكند. 

كي از ي عنوانبه نفت تيريدر مد سالاريشايستهتوسعه نظام ي پژوهش حاضر، هايافتهبا توجه به    
تا  گردديمد به حرفه گرايي شركت ملي نفت كمك نمايد. بنابراين پيشنهاد توانميراهبردهايي است كه 

 هايويژگيارزشمند بودن مديران به لحاظ علمي و تعهد و ايمان،  وي شايسته هاشاخصنسبت به احصاء 

ن تدوي هاآنايراني و تعهد -هاي اسلامينسبت به توسعه سازمان بر مبناي شاخص هاآنرفتاري، باورهاي 
 يبايتوسعه نظام ارزهاي تحقيق حاضر، ها بر اساس اين معيارها صورت پذيرد. از ديگر يافتهنتصابو ا

ها و ها و معيارهاي عملكرد كاركنان و نيز شاخصابتدا شاخص شودميپيشنهاد  روازايناست.  عملكرد
ي طراحي نموده معيارهاي موفقيت مديران در ميزان توفيق در حركت دادن سازمان به سمت حرفه گراي

ميداني ادامه لازم صورت  هايارزيابيمميزي و افزايش  توانمندسازيو پس از آن نسبت به آموزش و 
از جمله راهبردهايي است كه در اين پژوهش حاصل شده  يمنابع انسان يتوانمندسازپذيرد. همچنين 

ي ريالگوگ وتخصصي مرتبط با نفت روزرساني علوم و فنون بهبه تا نسبت  گرددمياست. بنابراين پيشنهاد 
ايراني شركت ملي نفت اقدام نموده -توسعه منابع انساني بر اساس الگوي اسلامي هايمدل سازيبوميو 

  اقدام لازم به عمل آيد.  هاهمايشآموزشي و  هايكارگاهو با توانمندسازي مدرسان نفت نسبت به افزايش 
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