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  یمنابع انسان کی استراتژ تی ری نظام مد  یهابیآس  یهاابعاد و مولفه ییشناسا -

نفت و گاز گچساران  یشرکت شرکت بهره بردار  

 سجاد ولی پور دمیه 1

 13/08/1403تاریخ انتشار:                                                             010/08/1403تاریخ پذیرش:

 چکیده 
  ی برداردر شرکت بهره  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیرینظام مد   یهابیمدل آس  یهاابعاد و مولفه  لیو تحل  ییشناسا  : و هدف مقدمه

اهم گچساران  گاز  و  ا  ییبسزا   تینفت  سازمان  نیدارد.  عملکرد  بهبود  با هدف  افزا   یمطالعه  انسان  یاثربخش   شیو  انجام   یمنابع 
شرکت شرکت    یمنابع انسان  کیاستراتژ  ت یرینظام مد  یهابیمدل آس  یهاابعاد و مولفه  ییپژوهش شناسا  نیا   یهدف اصل.شودیم

 نفت و گاز گچساران بود.   یبهره بردار

 : پژوهش یشناسروش

و کارشناسان    رانیمشارکت کنندگان در پژوهش، مد  بود(نگیاسترل  دیمضمون )به روش آترا   لیتحل  تبه صور  یفیپژوهش ک  نیروش ا 

از    یرگی¬هدانشگاه( بود که نمون   دیسال سابقه کار مرتبط  و خبرگان)اسات  15نفت و گاز گچساران با حدأقل    یشرکت بهره بردار
نفر از جامعه هدف    24شامل    ، یدیدهندگان کل  یآن، آگاه  یانجام و ط   یاشباع نظر  کردروی  از  استفاده  با  و  مندآنها به روش هدف

  ی ف یک میپارادا  کیپژوهش به عنوان  یابیساختارمند بود. اعتبار مهیمصاحبه ن ، ی فکی بخش در ها¬داده  یانتخاب شدند. ابزار گردآور
)انتقال پذ  تی( و قابلی)سازگار  نان یاطم  تی (، قابلیریدپذی)تأئ  ی طرف  ی(، بیریاعتبار )باورپذ  تی : قابلاریچهارمع  هیبرپا (  یریکاربرد 

 شد.  درنظرگرفته

 میتقسا  یبه ساه دساته کل  نینفت و گاز گچسااران، مضاام  یبردارشارکت بهره یشاناسابیآسا نیراساا  شابکه مضاامب  : هایافته

  تفکر و نگهداشات. ی: شاامل جذب، آموزش، بهساازیعملکرد  تفکرو راهبردها.  یاساتگذاریانداز، سا: شاامل چشامیراهبرد  تفکراند:شاده
به بهبود ساختار و عملکرد   هایبندمیتقس  نیا .یهمکار  زهیتعلق و انگ  زهیارتقاء، انگ  زشی: شامل نظام پاداش، مشارکت، انگیزشایانگ

 .کنندیکمک م یسازمان

 یعملکرد  ، یشامل تفکر راهبرد یاصل نی نفت و گاز گچساران نشان داد که مضام یبردارشرکت بهره یشناسبی آس گیری: نتیجه

 . کنندیکمک م یهستند که به بهبود ساختار و عملکرد سازمان  یزشیو انگ

 ی منابع انسان فکياستراتژ  تيري�ظام مد   ، بي� ها: کلید واژه

 
 

 

 

 

 

 
کت بهره برداری نفت و گاز  سرپرست مهمانسرای شردکترای مدیریت دولتی،  1

 (sajadvalipour2014@gmail.comگچساران)
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 مقدمه  
 ت یریبا مد  یآن را تا حد  توانیمهم است و م  اریسازمان بس  یبقا  یبرا  یرقابت  تیمز  تی درک اهم

و   دهدیسازمان را نسبت به رقبا نشان م  تیموقع  یرقابت  تی( کنترل کرد. مزHRM)  یمنابع انسان

)مثل فروش و   یممکن است در عملکرد مال  ت یمز  نی. اکندی عمل م  گرانیچقدر بهتر از د  دیگویم

در   ی( منعکس شود. حت یستیز  ط یو مح  یاجتماع  یریپذتی)مثل شهرت و مسئول  یمال  ریسود( و غ

نقش    یمنابع انسان  تیری. مددهدیعملکرد بهتر نسبت به رقبا را نشان م  یرقابت  تیمز  ،یمنف  طیشرا

بهره   یاتیح و  دارد، و تحولات سر  یور در عملکرد  تغ  یفناور   عیسازمان  به    یطیمح  راتییو  منجر 

  ی را به طور اساس   ییاجرا  یها و روش   یتیریمد  یشده و الگوها   یسازمان  یها تیفعال  شتریب  یدگیچیپ

فاندرهج )  اند.داده  رییتغ و  مد  ییارویرو(.  2024،  1بوسلی  و  ناملا  تیریآگاهانه  عدم    ماتیهدفمند  و 

 تیریمد  نیاست. ا  یو رهبران سازمان  رانیمد  یها چالش  نیترهمواره از مهم  یط یمح  یهاتیقطع

 ی نیبش یپ  راتییدر مواجهه با تغ  ی ریپذو انعطاف  کیاستراتژ  یزیربرنامه  ط،یشرا  قیمستلزم شناخت دق

  ی رو یو تلاش ن  یبا کاردان  میبه طور مستق  یهر سازمان  تیموفق(.  2016  ، 2)بارنی و مک لی   نشده است.

ا  یانسان به  مرتبط است. عدم توجه  م  ن یآن  ن  یعوارض  تواندی منبع مهم  دادن  از دست   یرویمانند 

باشد.  ستمیس  ییو کاهش کارا  هایگذارهیمتخصص، هدر رفتن سرما انسان  به همراه داشته    ی منابع 

 ی ور و بهره  کنند یحل ارائه مراه  دهند، یرا شکل م  هایریگمیتصم  رای سازمان هستند، ز  ییدارا  نیترمهم

ها دشوار است. توسعه منابع  آن   ینیگزینادر و ارزشمند بوده و جا  اریمنابع بس  نی. ادهندیم  شیرا افزا

 ت یهاست، و عبارت است از تربدر سازمان  یانسان  یروین  یسازنهیتوسعه، هدفش به  تیریدر مد  یانسان

،  3)پوپسکو و کریاپولو   اثربخش و کارآمد باشند.  یدر هر سازمان  توانندیافراد هوشمندتر و نوآورتر که م

2022 .) 

 

1- Boselie, P., & van der Heijden,. 

2- Barney & Mackley  

3- Popescu & Kyriakopoulos 
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که    شوندیروبرو م  یاز سازمان هستند، با مشکلات  ینشدنجدا  یکه جزئ  یانسان  یرو یاوقات ن  یگاه

و مانع    کندیم  یریجلوگ  ا یاز تحول مداوم و پو  ق،یمشکلات به صورت جامع و دق  ن ینکردن ا  ییشناسا

  ی س یلانگ  یها شده در سازمانانجام  قاتی. تحقشودیم  رانیموجود توسط مد  تی وضع  یاز درک واقع

. کنندیخود در کارها مشارکت م  زه یاز کارکنان با تمام توان، استعداد و انگ  ٪1۷که تنها    دهدی نشان م

عدم تناسب استعداد   لیبه دل  ماندهی باق  ٪20و    کنندیعمل م  یدر حد استانداردها و انتظارات حداقل   63٪

مند  تعداد کارکنان علاقه شیافزا یابر ن،ی. بنابرابرندیرنج م یشغل یتیعوامل موجود، از نارضا ریو سا

 ت یریموجود در نظام مد یهابی و رفع آس  ییبه شناسا دیبا ،یو سازمان یشغل  تیو وفادار و بهبود رضا

و   ییرا شناسا  یانسان  یرویمعضلات و موانع توسعه ن  ق،یدق  یشناسبیپرداخته و با آس  ی منابع انسان

، 1)برگ  کارکنان کمک کنند. یتمند یو رضا زهیانگ جادیا هب توانندیاقدامات م نی. امی کن یبند تیاولو

شناسی یا در ادبیات مدیریت سازمان عارضه سازمانی به فرایند تحلیل و مقایسه وضعیت (. آسیب2015

شود، به گونه ای که موراد متجانس و نامتجانس شناسایی و رفع  فعلی با وضعیت مطلوب اطلاق می

 (. 139۷شوند )آقازاده و ابوالملوکی، می

ر  ک،یاستراتژ  یزیربرنامه  سازمان  شهیکه  اقتصاد  یخصوص  یهادر  برا  یو  در    یدارد،  اجرا 

تغ  ازین  یعموم  یهاسازمان ا  یراتییبه  هدف  دیبا  راتییتغ  نیدارد.  ذ  ،یگذاردر  با  و   نفعانیتعامل 

 ی ها تیو اولو  هااستیکلان، س  ط یمح  راتییمانند تغ  یاعمال شود. عوامل متعدد  یط یمح  یهاائتلاف

فناور  ها،یتصد  یواگذار  ،ی سازیخصوص  ،یدولت  از  بر   یالمللنیب  یهامیاطلاعات و تحر  یاستفاده 

است.   یضرور ستمیس نیو بهبود مداوم ا شیپا ن،یبنابرا. گذارندیم  ریتأث کیاستراتژ تیریمد ستمیس

سازمان   یکنون  تیاست تا وضع  رانیمد  یکارآمد برا  یابزار  ک،یاستراتژ  یزیرنظام برنامه   یشناس بیآس

)آقازاده و ابوالملوکی،    بپردازند.   ی احتمال   یبشناسند و به بهبود و رفع کمبودها  قیو دق  یطور علمرا به 

139۷ .) 

 

1- Berg  
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۱۰۳ 
 

انجام   ایران  در  یبهبود ساختار بخش دولت  یبرا  یراخ  یکه دولت در سالها  یادیز  یرغم تلاشها  به

اکثر سازمانها  در  است، هنوز  مد  یدولت   یداده   ی ضعفها  و  با مشکلات  یانسان  یه سرما  یریتکشور، 

مشکلات   شناسایی  و  یازهان  یابیو ارز  یفعل  یتوضع  یه وتحلیلتجز  ی دیگرمواجه است. ازسو   یادیز

 ی انسان  یهسرما  مدیریت   و  یزیر  برنامه  یبرا  یانسان  یهسرما  یراناست که به مد  ییمبنای،  انسان  یهسرما

ی  انسان  یه . قصور در توجه به نقاط ضعف سازمان ازنظر سرما(1401یکند)کوثر و همکاران،  کمک م

  این   بر  یدو تأک  ینظام ادار  یجهت اثربخشین،  سازمان خواهد شد. بنابرا  یبرا  یادیز  هایینههز  موجب

  یهسرما  مدیریت  مشکلات، موانع و نقاط ضعف نظام  ییارشد، شناسا  یاستگذارانو س  یرانمهم توسط مد

مد  یبرا  یانسان راهکار  اهمی  به  یریتیارائه  حائز  آن  مستمر  بهبود  و  ارتقا  و  ت  منظور  است)حمید 

 (. 2022، 1همکاران 

مد  قیدق  یشناسبیآس  ازمندین  یسازمان  یهاضعف نظام  انسان  تیر یدر  بدون   یمنابع  هستند. 

و   هانهیهز  شیافزا  ،یشغل   یتیاز جمله نارضا  یپژوهش و بازخورد مناسب، سازمان با مشکلات متعدد

منابع    ییو شناسا  یفعل  تی وضع  قیدق  لیکاهش سلامت کارکنان مواجه خواهد شد. تحل مشکلات 

هنوز   ،یدولت   یها تلاش   رغمیداشته باشند. عل  یمؤثرتر  یزیرتا برنامه   کندیکمک م  ران یمد  هب  یانسان

 یی شناسا  ن،یروبرو است. بنابرا  یاد یز  یهابا چالش  رانیا  یدولت  یهادر سازمان   یانسان  هیسرما  تیریمد

آس رفع  انسان  هابیو  منابع  رضا  زهیانگ  شیافزا  یبرا  یدر  ضرور   یتمندیو   کیاست.    یکارکنان 

مشکلات    د یمطلع نگه داشته و از تشد  یرا از مسائل جار  رانیو به موقع، مد  حیصح  یشناس بیآس

سازمانی  ها ضعفبنابراین  .کندیم  یریجلوگ را ضروری شناسبیآسی  انسانی  منابع  مدیریت  نظام  ی 

انسانی و شناسایی    کهی  درصورت.  کندیم در عملکرد سازمان    هابیآس  ریتأثپژوهش در حوزه منابع 

و   بود  خواهد  مواجه  مشکلات  با  همچنان  سازمان  نشود،  ارائه  سازمان  به  بازخورد  و  نگیرد  صورت 

نارضایتی سازمانی و پیامدهای آن نظیر غیبت، جابجایی، ترک کار و شکایات کارکنان، عدم مشارکت 

روی روح و جسم کارکنان   ریتأثی سازمانی و همچنین  هانهیهزبر سازمان، افزایش    هاآن  ریتأثو. . . و  

 

1- Hamid et al 
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. در صورت عدم انجام پژوهش در این زمینه،  ابدییمادامه    نیهمچنو به خطر انداختن سلامت کارکنان  

ممکن است سازمان همچنان به مشکلات در حوزه کارکردی، فرآیندی، سیستمی، ساختاری ادامه دهد  

ی نیروی انسانی، جذب و استخدام، آموزش و توسعه کارکنان، مدیریت ارتباطات، مدیریت زیربرنامه و 

ی استراتژیک منابع انسانی با مشکلات مواجه شود. فقدان نتایج چنین  زیر  برنامه ی طورکل به پاداش و 

سردرگمی   سبب  ناکامیتحقیقاتی  و  اتخاذ    مدیران  رفع  هامیتصمدر  جهت  در  صحیح    ها بی آسی 

  آزمون ی سازمانی هزینه و زمان زیادی را صرف  هابیآس. تشخیص غلط یا دیرهنگام در مورد  شودیم

.  شود یمی سازمانی  ها بیآسی سبب فهم دقیق  شناسبیآسزمینه  ؛ بنابراین تحقیقات در  کند یم  خطا  و

موقع   است که اگر به  یار بدبا ساختار بس  یمشکلات   یدر بخش منابع انسان  یژهو  به  یسازمان  یبهایآس

که   یادیز  یرغم تلاشها  بهی کشاند.  م  ینابود  یبه سو  یدوره زمان  یکدرمان نشود، سازمان را در  

سالها در  دولت  یبرا  یراخ  یدولت  بخش  ساختار  اکثر    ایران  در  یبهبود  در  هنوز  است،  داده  انجام 

ی مواجه است. ازسو   یادیز  یضعفها  و  با مشکلات  یانسان  یهسرما  یریتکشور، مد  یدولت   یسازمانها

است  ییمبنای،  انسان یهمشکلات سرما شناسایی و یازهان یابیو ارز ی فعل یتوضع یه وتحلیلتجز دیگر

. قصور در توجه یکندکمک م  یانسان  یه سرما  مدیریت  و  یزیر  برنامه  یبرا  یانسان  یهسرما  یرانکه به مد

سرما ازنظر  سازمان  ضعف  نقاط  موجبانسان  یهبه  هایهز  ی  شد.   یبرا  یادیز  ینه  خواهد  سازمان 

  یی ارشد، شناسا  یاستگذارانو س  یرانمهم توسط مد  این  بر  یدو تأک  ینظام ادار   یجهت اثربخشین،  بنابرا

منظور ارتقا  به  یریتیارائه راهکار مد یبرا یانسان یهسرما مدیریت مشکلات، موانع و نقاط ضعف نظام

با  تعداد کارکنان علاقه مند، بهره  یشافزا  یبرا  آن ضروری است. لذا  و بهبود مستمر   یدمند وفادار 

که   یب شناسیآس  ی. با اجرایدو درجهت رفع آنها کوش  ییشناسا  یدر منابع انسان  را  موجود  یب هایآس

  یجاددر راه ا  یتوانرا برعهده دارد، م  یانسان  یرویمعضلات و موانع توسعه نیی آسیب ها،  شناسا  یفهوظ

یران  امکان را به مد ینموقع، ا و به یحصح یب شناسیکارکنان حرکت نمود. آس رضایتمندی و یزهانگ

  جلوگیری   سازمان خود مطلع باشند و از حادشدن آن  یکه همواره از مسائل و مشکلات جار  میدهد

 . (1400یند)پور اسد و همکاران، نما



 121- 100صص  ،  9سال سوم، شماره  فصلنامه علمی تخصصی انگاره های نو در تحقیقات آموزشی؛       

 

 

۱۰٥ 
 

ضعف در  ی،  کارکناان دولتا  یکی و تکنو لاوژی،  وکار، فنا  کسابیلی،  تحل  یستگیهای متأسفانه شا

 حکایت   یریتیماهر و نگهداشت آنها و عملکرد مد  یها یروضمن خدمت، ضعف در جذب ن  یآموزشها

 (. 1400)رهنورد،  دارد ییاجرا ییدر دستگاهها یمنابع انسان یافتگین از توسعه

نفت و گاز گچساران و   یبردارشرکت بهره  یمنابع انسان  تیریمداوم در واحد مد  راتییباتوجه به تغ

مانجام  یهامصاحبه  جینتا نظر  به  کارکنان،  با  برنامه  تیریمد  یها ستمیس  رسدیشده  منابع   یزیرو 

و    یعملکرد و پاداش، موجب سرخوردگ  یاب یارز  ستمیدر س  یلازم را ندارند. ناهماهنگ  ییکارا  یانسان

در    ستمیس  نیا  یشناس بیو آس  ی ابیارز  یجامع برا  یکارکنان شده است. تاکنون پژوهش  یزگیانگیب

نظام   یشناس بیآس  یبرا  یمشخص  یهامدل   نیشیپ  قاتیشرکت انجام نشده است. از آنجا که تحق  نیا

  ی حوزه برا  نیدر ا  قی دق  یشناسبی به آس  ازیاند، نشرکت، ارائه نداده  نیدر ا  ژهیوبه  ک،یاستراتژ  تیریمد

افزا  یفعل  تیبهبود وضع این   درصدد  پژوهشاین    است.  یضرور  ییکارا  شیو  برای  یافتن پاسخی 

شرکت   یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیرینظام مد  یها بیآس  یهاابعاد و مولفه  ییشناسا  -   است که  سؤال

 چگونه است؟ نفت و گاز گچساران یشرکت بهره بردار

 روش شناسی پژوهش 
 یی ( شامل شش گام است: آشنانگیاسترل  دیمضمون )با روش آترا  لیتحل  یفیروش پژوهش ک

  ل یتحل  ن،یشبکه مضام  میترس  ن،یوجو و شناخت مضامجست ه،یاول یو کدگذار  جادیها، ابا داده  قیعم

ها، به پژوهشگر  سطوح مختلف داده   لیروش، با تحل  نیگزارش. ا  نیتدو  ت،یو در نها  نیشبکه مضام

  یزمان  یز گام ن  ینامسائل بپردازد. لیو تحل  هیو تجز  یبه بررس  کیستماتیتا به شکل س  دهدی امکان م

  ینو تدو  یلمرحله تحل  ین فراهم شده باشد. در ایی،  نها  ین  از مضام  یشود که مجموعه کاملمی  زآغا

در بخش کیفی پژوهش مدیران و کارشناسان   کنندگان.مشارکتیردگصورت می  یقتحق  یی گزارش  نها

بردار بهره  گچساران  یشرکت  گاز  و  دانشگاه     نفت  اساتید  از  نفر  چند  انتخاب  باشندیمو  . ملاک 

کارشناسان   و  مدیران  پژوهش،  در  کنندگان  بردارمشارکت  بهره  گچساران  یشرکت  گاز  و  با    نفت 
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۱۰٦ 
 

سال سابقه کار مرتبط  و خبرگان)اساتید دانشگاه دارای حد اقل مرتبه استاد یاری و داشتن   15حدأقل  

 حد اقل یک مقاله در زمینه منابع انسانی( بود. 

کار    ینو حجم نمونه در ح  یدنظری انجام گرداشباع  هدفمند و    یوةبه ش  یریپژوهش نمونه گ  یندر ا

  ۀ . در هر جلسها حاصل شودتا اشباع داده  یافتآنقدر ادامه    یریکه نمونه گ  یوهش  ینمشخص شد بد

توانند به روند  مصاحبه پژوهش کمک کند  دو نفر از افرادی را که می   یا  یکمصاحبه، مشارکت کننده  

. مصاحبه یندگومی  یاصطلاحاً روش گلوله برفی،  روش شناس   یاتدر ادب  یوةش  ینکنند و به امی  یمعرف

یده  ها رسانجام شد تا به اشباع داده  نفر از خبرگان  18تا    یبا سوالات باز و کل   یافتهساختار    یمبصورت ن

 کیفی   یهاداده  اعتباریابی  یافت. جهتادامه    بهنفر مصاح  22تا    یناناطم  یبرض  یشجهت افزا  یول   شد

  نتایج   برای اعتباریابی.  است  استفاده شده  مختلفی  یها روش   از  پژوهش  دراینها  داده  تحلیل  درطول

  به که  شده بهره گیری  اعتماد)باورپذیری( قابلیت و طرفی )تأییدپذیری(بی  تکنیک از دو کیفی بخش

- 2  نظری  مبانی  -1  از:  مستخرج  اطلاعات  تناسب  میزان  بررسی)  هاداده  همسوسازی  منظور روش   این

 )آگاهی   دیگر  عبارت  به  و  کانونی  با افراد  مصاحبه  از  مستخرج  مضامین  -3  شده  انجام  یها ژوهشپ

 کلیدی   نظران  صاحب  جلب همکاری  از  پس  بخش  این  ر  د  است، که  رفته  کار  به(  کلیدی  دهندگان

 لازم  اطلاعات  و  مقرر مراجعه   ن   زما   لازم، در  اطلاعات  ارائه  برای  آنان   اعتماد  جلب  و   مصاحبه  برای

ها بصورت مکتوب ثبت و ضبط گردیده اند،  مصاحبهبرای قابلیت اطمینان تمامی.  است  شده  گردآوری

ها مضامین مندرج در مصاحبههای بدست آمده به طور دقیق طبقه بندی و ادغام گردیده اند. ، تمامیداده 

توصیف جامع از ماهیت شرکت کنندگان    -کد گذاری گردیده است. برای انتقال پذیری نیز سعی شد 

ارائه اطلاعات دموگرافیک شرکت کنندگان در پژوهش)سن، جنس، سابقه کار، میزان -انجام پذیرد،  

ت( به منظور آگاهی و شناخت خوانندگان و بهره برداران از پاسخگویان و حوزه توانایی آنان تحصیلا

مشارکت  نظرات  نقطه  و  اظهارات  شودو  انجام  پژوهش  آماری  نمونه  خصوصیات  ارائه  شود،  انجام 

 کنندگان با رعایت اصل امانت به دقت هرچه تمامتر توصیف شده است. 
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 یافته ها 
مقادیر برآورد شده بارهای عاملی هست، این مقادیر، میزان      استاندارد  تخمین  بیانگر حالتنمودار ذیل،  

بار عاملی مقداری بین منفی یک و یک است.    دهد.نقش یک متغیر بر متغیر وارد شونده را نشان می
شود. نظر می  باشد رابطه ضعیف در نظر گرفته شده و از آن صرف   1/0بار عاملی کمتر از    قدر مطلق  اگر

 . باشد خیلی مطلوب است 5/0تر از قابل قبول است و اگر بزرگ 5/0تا بار عاملی 
 : تحلیل مضمون 1جدول شماره 

 
  ردیف 

 مضامین پایه
مضامین سازمان 

 دهنده 
مضامین 
 فراگیر 

مقوله  
 کلان

عدم توجه به نقاط ضعف و - یرونیب یطبه مح یتوجه یب 1
کم  راهبردها  ییعدم کارا - یداخل  یطبه مح یتوجه بی-قوت

 بازار کار  یتوضع توجهی 

  چشم انداز 

 

- یضعف در جذب و نگهدار-ضعف قانون در جذب نخبگان 2
خلق -یدر اسناد بالادست یتعدم شفاف-یزیضعف در برنامه ر
  -یریت نظام توسعه مد یناکارآمد-ها یاستگذاریالساعه بودن س
 از کارکنان  یرانانتظارات مد یتعدم شفاف

 یاستگذاری س

ی
رد
هب
 را
ر 
فک
ی ت
ها
ور
مح

 

ت و گاز گچساران 
ی نف
ت بهره بردار

ی شرک
ب شناس

آسی
 

- راهبرد ینتدو یندروشن نبودن فرا -در راهبردها یتعدم شفاف 3
 نشدن راهبردها   ییاجرا 

 راهبردها 

- جذب افراد بدون آزمون و مصاحبه-نداشتن پروتکل مصاحبه 4
عدم توجه به دست.  - هادر مصحبه ینمتخصصعدم استفاده از 

 یروها. ها  در جذب نرالعمل

 جذب

ی 
رد
لک
عم
ی 
ها
ور
مح

 

روشن نبودن اهداف  -ی آموزش یسنج یازن یتعدم شفاف 5
  یابیضعف در ارز-عدم استفاده از مدرسان توانمند- یآموزش
ضعف در  -عدم ارتباط آموزش با پرداختها و ارتقاء- هادوره
شغل و   ینعدم تناسب ب-ی آموزش یهادوره یطراح 
 ی فرد یهاآموزش

 آموزش 
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- یاتتجرب یعدم مستند ساز- کارکنان یاتعدم توجه به تجرب 6
  یب یچرخه شغل-پستها یعدم توجه به مدرک در واگذار

هاب  نبود برنامه-در نظر نگرفتن رشد افراد نخبه-هدف
  یضتبع -زنان  یضعف در نظام ارتقا-منظم یپرور ینجانش
شغل در  یقدق یح عدم تشر -یت زن با کفا یراننبود مد-یتی جنس
عدم - هاسازمان  یدر بخش ادار یاسیوجود افراد س-سازمان

  ییداستان سرا  یقنقاط حسا  سازمان از طر یاتانتقال تجرب
 کارکنان  یشغل  یرمس کم توجهی به 

 بهسازی

ضعف در -ضعف در سیستم نظارت بر عملکرد و فعالیتها  
- ضعف در اقدام اصلاحی-ارائهبازخوردهای سریع و به موقع

توجه به  -ارزیابی عملکرد کارکناننبود سیستم علمی
 های افراطی کنترل

 نظارت و پایش

نظام جبران  ضعف در -یراهبرد یروهایضعف در حفظ ن ۷
توجه که  -یدیکل  یروهاین نگهداری نبودن شفاف—خدمات
عدم - عدم ارتباط مناسب با افراد- و بهداشت یمنیبه ا 

به   یتوجه  یب-به زنان یتوجه  یب -عملکرد و پاداش یهماهنگ 
بالا  یریتیمد یهاعدم نفوذ کارکنان زن به پست- ینخبه پرور

 ( یسازمان یا  یشهسقف ش یده)پد

   نگهداشت 
 
 
 

عدم تناسب  -اثر بودن نظام پاداش   یب-ضعف نظان پاداش 8
  یرو غ  یپاداش مال یجامع برا  یکردنبود رو-پاداش با عملکرد 

 یمال

 نظام پاداش
 

عدم توجه به مشارکت  - ضعف در تبادل مستمر اطلاعات 9
ضعف در  -یعدم توجه به چانه زن-یریگ یمکارکنان در تصم

مشارکت در   یزانم ینعدم تناسب ب- یو گروهیمیت  یکارها
- یمثبت ارتباطات سازمان یتنبود روال تقو-امور با پاداش 
 ی سازمان یجلسات گفتگو یمشورت و برگزار یستماستقرار س

   مشارکت 
 
 

  یب-یشغل یکارکنان جهت ارتقا یدلسرد-یادگیران یدلسرد 10
به  یدجد یهایتمسئول یرشعدم پذ  یشغل یشرفتبه پ  یتوجه
 تر  و استر   یلدل

 انگیزش ارتقاء 

ی 
زش
گی
ی ان
ها
ور
مح

 

 
 
 
 
 
 

کارکنان و تعارض با  یتینارضا-عدم احسا  تعلق به شرکت 11
  یقعدم تطب- هایشها و هماحضور در مراسم یدلسرد-یرانمد

 ی شغل  یهابا انتخاب یعلائق شخص

 انگیزه تعلق 
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به  یلعدم تما- کارکنان به ماندن در شرکت یلعدم تما 12
 یماندگار یبرا  یقو  یزشیانگ  یستمنبود س-یبهره ور یشافزا 

  یروهاین یخاص برا  یطدر نظر نگرفتن شرا -کارکنان برتر
علائق و منافع   ینتعادل ب یجادا -تر  از اخراج- یراهبرد

 ینسبت به روابط کار  ینیسازمان عدم خوش ب

  انگیزه همکاری 
 
 
 

برا ابعاد مدل آسها، مولفهشاخص  ییشناسا  یهمانطور که اشاره شد  شرکت بهره   یشناس  بیها و 
مضمون   لیتحل  نگیاسترل  دیآنها به روش آترا  یساز  ادهیگاز و نفت بعد از انجام مصاحبه و پ  یبردار

و ماحصل    دیاستخراج گرد  هیمضمون پا  215استخراج و از آنان    هی کد اول  5۷0. در ابتدا  رفتیانجام پذ
تعد و  تلف  لیجرح  فراگ  3کدها    قیو  راهبرد  ر یمضمون  تفکر  انگ  یعملکرد  ،یشامل:    ی زشیو 

نگهداشت،   ،یراهبردها، جذب، آموزش، بهساز  ،یاستگذاریمضمون سازمان دهنده )چشم انداز، س12و
بعد   هشد. در مرحل  ی( دسته بندی همکار  زهیتعلق، انگ  زهیارتقاء، انگ  زش ینظام پاداش، مشارکت، انگ

 شد.  می( ترس1-4)شکل  یمدل اکتشاف نیشبکه مضام
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 : شبکه مضامین1شکل شماره 

 ی مناسب   یروش  ز ین  نیشد. شبکه مضام  میمربوطه ترس نیمضمون، ، شبکه مضام  لیبعد از انجام تحل
را توسعه داده است. آنچه شبکه مضام  نگیاسترل  د یمضمون است که آترا  لیدر تحل عرضه   نیآن 
بر اسا  روند   نیاست. شبکه مضام  شیبه مثابه اصل سازمان دهنده و روش نما  هیشب  ینقش  کنندیم
به    ن یمضام  نی. سپس اکندیمند مرا نظام  ر یفراگ  ن یسازمان دهنده و مضام  ن یمضام  ه، یپا  نیممضا

  ان یسه سطح همراه با روابط م  نیاز ا  کیبرگشته هر  ن یشبکه تارنما رسم و مضام یهاصورت نقش
 (. 1393زاده،  ی)عابدشودی آنها نشان داده م
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 گیری  بحث و نتیجه
 شده است: در ادامه به بررسی نتایج تحقیق پرداخته  

مدل  انجام شده    یها براسا  مصاحبه تحلیل مضمون،  مد  هاییبآسو    یکاستراتژ  یریتنظام 
ی، شامل: تفکر راهبرد  یرمضمون فراگ  3در  شرکت بهره برداری نفت و گاز گچساران    یمنابع انسان
جذب، آموزش،  یاستگذاری، راهبردها،  مضمون سازمان دهنده )چشم انداز، س12و    یزشیو انگ  عملکردی
 ی( دسته بندیهمکار  یزهتعلق، انگ  یزهارتقاء، انگ  یزش پاداش، مشارکت، انگنظام  ی، نگهداشت،  بهساز
 شد. 

محافظت در برابر   یبرا  هاپذیرییبو آس  یدهاتهد  یو عمد   یقدق  بینییششامل پ  یتفکر راهبرد
فرصتآن و  نها  یگیریپ  یبرا   ییهاها  در  تجز  یتاست.  و  به   یکاستراتژ  وتحلیلیهتفکر  منجر 

 یطدر مح  ییبقا و شکوفا  یکه برا  شودیم  یدجد  هاییدهها و اروشن از اهداف، برنامه  یامجموعه
بازار و منابع موجود را در    یروهاینی،  اقتصاد  هاییتواقع  یدنوع تفکر با  ینلازم است. ا  یرو متغ  ابتیرق

  های یدهها و اسازمان، رهبران اغلب داده  یکسالانه    یکاستراتژ  یزیربرنامه   یند. در طول فرایردنظر بگ
داخل   یخارج  برا  یو  استراتژ  یرا  هدف  ا  یکتوسعه  و  ی، آورجمعیک،  استراتژ  یتروا  یجادخود 
 ییراهنما  ینده به آ  ین مع  یدوره زمان  یک   یسند شرکت را برا  ین. اکنندیم  یبو ترک  وتحلیلیهتجز
اقدامات خاصیم رهبران  م  یکند. سپس  انتخاب  برنامه  کنندیرا  ا  کنندیم  یزیرو  ابتکارات   ینکه 

های راهبرد، سیاستگذاری  در این پژوهش تفکر راهبردی شامل مولفهرا به انجام برساند.    یکاستراتژ
 و چشم انداز بود.  

روشن نبودن -در راهبردها  یتعدم شفافدر راهبرد مواردی که توسط مشارکت کنندگان مطرح شد؛
هایی  توان گفت شاخصبود. در مورد مولفه چشم انداز می  نشدن راهبردها  ییاجرا-راهبرد  ینتدو  یندفرا

- عدم توجه به نقاط ضعف و قوت-یرونیب  یطبه مح  یتوجه  یب  که باید در نظر گرفته شوند عبارتند از:
مح  یتوجه  بی کارا-یداخل  یطبه  از  راهبردها  ییعدم  یکی  که  سیاستگذاری  زمینه  در  همچنین   .
ضعف در  -ضعف قانون در جذب نخبگانهای باشد ؛شاخصهای تفکر راهبردی در این مدل می مولفه

نگهدار و  ر-یجذب  برنامه  در  شفاف-یزیضعف  بالادست  یتعدم  اسناد  بودن  -یدر  الساعه  خلق 
مد  یناکارآمد-هایاستگذاریس توسعه  شد.  نظام  شناسایی  کنندگان  مشارکت  توسط  امروزه یریت 

و   از انطباقه ای داخلی  جریان پویایی  ، بلکههدف نیست  ریزی برای رسیدن بهبرنامه  استراتژی فقط
را از میان    شرکت  ها، همچون ناخدا ی ماهر، کشتیبهرهگیر ی از فرصت  ضمن  ک ه   است  خاارجی
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باه  و  داده  عباور  )هامبریکمقصود می   ساحل  اماواج خروشان  فردریسکون   رساند  این (.  2001،  1و 
باشد. آنان دریافتند اکثر مدلهای (در یک راستا می139۷آقایی و همکاران) بخش از یافته با نتایج تحقیق

را بخش مهمی ها  دانند که ضعف راهبردها و ضعف در سیاستگذاریاز سازمان میموجود راهبردها 
ناتوان کند. همچنین  دانند این امر میمی و همکاران    بهرامیتواند به سازمان در رسیدن به اهداف 
( در تحقیق خود به نقش مهم راهبردها و چشم اندازهای سازمان و بررسی موشکافانه آن اشاره  1391)

  .نمودند

بعد دیگر آسیب شناسی در شرکت بهره برداری نفت و گاز گچساران، محورهای عملکردی شامل 
جذب کارکنان   یاستراتژ( بود.  مشارکتو    نظام پاداش ی، نگهداشت،  جذب، آموزش، بهسازهای)مولفه

 ی کندوآن رابه نحوآورد، حفظ میدست می   یازخودرابهمتضمن آن است که سازمان، کارکنان موردن
کارمی  کارآمد بخش  ی استراتژ.  یردگبه  ومحور  یجذب  انسان  یندمدیریتازفرا  یعمده  به    یمنابع 
 یاتی عمل  یازهایبان  یکردن وتطابق منابع انسان  نگاساسابه هماه  ی منابع انسان  یریت. مدیند آشمارمی
  نه تنها  یمنابع انسان یریتپردازد. مدمنابع می   ینکامل ازا یریبهره گ ینسازمان وهم چن یکواستراتژ

کم وحفظ  آوردن  دست  سروکارمی  یفیتوک  یتبابه  کارکنان  وارتقایابدمناسب  انتخاب  به  بلکه    ی ، 
درجذب   یشناس   یبپردازد. آسیزمیسازمان تناسب دارندن  وفرهنگی  یکی استراتژ  ازهاییکه بان  یکارکنان 

در    ینعدم استفاده از متخصص-جذب افراد بدون آزمون و مصاحبه -شامل نداشتن پروتکل مصاحبه
جذب نخبگان    یبرا   فقوانین غیرمنعطیروها و  ها  در جذب نرالعملتوعدم توجه به دست-هاحبهامص

(  1399ها با یافته عباسی)این یافته نظر  مشارکت کنندگان در پژوهش بدست آمد.    یاز کد گذار  بود که 
 یکند. م یدآنها تأک یشاخصها در جذب، پرورش و نگهدار یینتع  یضرورتهاباشد او  بر همسو می

 های کار، ارائه مناسب آموزش   یرویو بهرهوری ن  یمنابع انسان  یریتمد  ینهاز نکات مهم در زم  یکی
 باشد که متأسفانه   یانسان  یروین   یسازمان  یفدر راستای وظا  یدآموزشها با  ینخدمت است که ا  ضمن
فرد، نگرش    و مهارتهای  در نگرش، رفتار  ییربا تغ  تواندی. آموزش میگیردموضوع کمتر مدنظر قرار م  این

(.  1389،  یو موفق  یلی)اب  یدنما  ییر تغ  یجادسرپرستان، ا  یاآنها با همکاران    تعامل   یا کار    به   آنها نسبت
  یق تطب،  ییگرا  حرفه  ، توسعهدر مشاغل  یتموفق  یآموزش کارکنان، توانمند کردن افراد برا  یهدف اصل
آنان   یکار   یازن  رفع  یبهبود عملکرد و برا  در جهت  یکار   یدر زندگ  یدجد  هاییتو موقع  ییراتبا تغ
 ی سازمان تلق  منبع  ینعنوان ارزشمندتر  سازمان، انسان به   هاییتو قابل   منابع  یامروزه در بررس  .است

 

1- Hambrick & Fredrickson 
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  یاز ن  که  است  یانسان  یرویکارکنان، آموزش ن  یسازمانها برا  گذارییه نمود سرما  ینو بارزتر  گرددیم
  سطح   یمشکلات کارکنان و ارتقا   حل  یبرا  تضمینینموده و    را رفع  یندهدر آ  متخصص  یروین  به
 . سازمان است ییکارا

های آسیب شناسی در شرکت بهره برداری بر اسا  نظر مشارکت کنندگان در تحقییق  شاخص
عدم استفاده از  -یروشن نبودن اهداف آموزش-یآموزش  یسنج یازن یتعدم شفافنفت و گاز گچساران؛
 ی ضعف در طراح   -عدم ارتباط آموزش با پرداختها و ارتقاء-هادوره  یابی ضعف در ارز  -مدرسان توانمند

با یافته فرد  یهاشغل و آموزش   ینعدم تناسب ب-یآموزش  یهادوره نتایح این پژوهش  های ی بود. 
های ( در یک راستا بود. آنان اسیب شناسی شرکت پخش فراورده1398دیودار و سلیمان پور عمران)

نفتی را در مبحث اموزش مورد بررسی قرار دادند و اعاد و مولفه آن را استخراج نمودند. همچنین با  
  یت صلاح  یریتبا مد  رابطه  در  یب زاتنها عامل آسباشد وی دریافت  ( نیز همسو می1400یافته رهنورد)

(  1395یشود. در این راستا پولادی و کشاورز)رفتاری م  یبساختاری و هم آس  یباست که هم باعث آس
پ در  شناسی  نیز  آسیب  با  رابطه  در  خود  ن  نظامژهش  حفاظت ی  انسان  یروینگهداشت  سازمان   در 

  یط بانان مناسب برای آموزشهای لازم به مح  یفقدان ساماندهمحیطزیست به این نتیجه رسیدند که  
 آید. های مهم به شمار میازجمله آسیب ی خاصهاحوزه در یو بدنه کارشناس 

فعالی،  هسازب ازطر  یشودم  اطلاق  یتهایبه  به  یقکه  کارکنان  تغ  آن  با    رشد   و  ییراتطورمداوم 
انسانی،   و توسعه منابع  یستگیشای،  : بالندگیرنظ  ییپژوهش واژهها  ین . در ایشوندسازمان همگام م
  یادگیری   یبرا  آمادگی  مربوط به  یمنابع انسان   یبهسازیباشند.  م  یمنابع انسان  یمعادل مفهوم بهساز
 ،1یباشد)کوپر م  یو بهبود سازمان  یو گروه  یبهمنظور بهبود عملکرد فرد  یآموزش  یتوسعه و فرصتها 

نها(. ه2004 انسان  یبهساز   ییدف  ارتقا   ینتضم  یمنابع  و  ازطر  یبقا  سازمان  توسعه)  و   یق (حفظ 
 است: یرز

  ی برای انسان  یرویتوسطه ن  یاز انجام کار و درک دانش و اطالعات موردن  ییهایمهارتها و توانا  توسعه
(ادراکید،  در تول  یشرفتپ و    ی موفقیتالزم برا  ی) و نگرشهایو فن   یانسانی،  توسعه دانش، مهارتها 

شناسا عملکرد،  استعدادها  ییبهبود  پرورش  و  یو  اطالعات  بهروزکردن  کارکنان،    مهارتهای   نهفته 
 ییو کارا  یش اثربخشیافزایش،  خو  یگاهسازمان و جا  یتکارکنان، آشناساختن کارکنان با اهداف و موقع

 

1- Cooper 
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به   یازکاهش نیری کارکنان،  انعطافپذ  یتقابل  یشافزای،  کار  یعاتو ضا  اتلافکاهش  ی،  انسان  یروین
نزد افزا  یکنظارت  آوردنکاهش سوانح کاری،  شغل  یترضا  یشبر کارکنان،   یعترف  ینهزم  ی، فراهم 

انگ  یشغل شامل  .کارکنان  یزش و  بهسازی  شناسی  آسیب  پژوهش  این  تجربدر  به  توجه    یات عدم 
-هدف  یب  یچرخه شغل-پستها  یعدم توجه به مدرک در واگذار-یاتتجرب  یعدم مستند ساز-کارکنان

- زنان  یضعف در نظام ارتقا-منظم  یپرور  ینهاب جانشنبود برنامه -در نظر نگرفتن رشد افراد نخبه
در    یاسیافراد س  جودو-شغل در سازمان  یقدق  یحعدم تشر-یتزن با کفا  یران نبود مد-یتیجنس  یضتبع

  ی کم توجه  ییداستان سرا  یقنقاط حسا  سازمان از طر  یاتعدم انتقال تجرب-هاسازمان  یبخش ادار
بود. مولفه بهسازی در مدل بدست آمده بدیع بوده و در کمتر مدلی به آن   کارکنان  یشغل  یربه  مس

ملکی) مثال  برای  است  شده  عدم  1395اشاره  نابرابر،  فرصتهای  چون  عواملی  به  خود  تحقیق  در   )
 ارتقاءالگوهای تعاملی و عدم آگاهی اشاره کردند. 

درسازمان   یکندکارکنان اصل  یناست که تضم  ینکارکنان ا  یحفظ ونگهدار  یها یهدف ازاستراتژ
باق ور  یودرکنارآن  بس  یزش بمانندوگردش  که  کاهش    ینهوپرهز  یاربیهودهکارکنان  ایابداست،   ین. 

  اندن م  یل دلا   یلوتحل  یهکارکنان استوارن. تجز  یارفتن ماندن    یهایزهانگ  یلوتحل  یههابرتجزیاستراتژ
 ینظرسنج  ینماندن آنهاراکشف کرد. ا  یلتوان دلا ازکارکنان می  یکارکنان بااستفاده ازنظرسنج   یارفتن
ارائه شده  یها کندوسپس پاسخ یتواندپاسخ دهندگان رابراسا  طول مدت خدمت شان طبقه بند می
راموردبررس   ی پرسابقه  آ  یکارکنان  شودکه  تامشخص   نماند  یبرا  یمشترک  یادلیلقراردهد 

ضعف در حفظ    (. در این پژوهش آسیب شناسی  نگهداری شامل:1389)آرمسترانگ،  یاخیرآنهاوجوددارد
توجه که -یدیکل  یروهاین  نگهداری  نبودن  شفاف—جبران خدمات  ضعف در نظام-یراهبرد   یروهاین
- به زنان  یتوجه  یب-عملکرد و پاداش   یعدم هماهنگ-عدم ارتباط مناسب با افراد-و بهداشت  یمنیبه ا
  ی ا  یشه ش  فسق  یدهبالا )پد  یریتیمد  یهاعدم نفوذ کارکنان زن به پست-یبه نخبه پرور  یتوجه  یب

( همسو است. وی آسیب شناسی 1394بود. نتایج تحقیق با تحقیق  لازیر به نقل از  عباسپور)  (یسازمان
طبقع بندی    کارکنان  یو نگهدار  یجذب، بهسازی،  منابع انسان  یزیرنامه رهای بسازمان را در مولفه

 کرد. 

منابع    یریتمد  یاساسى سازمانها برا  یازهاىاز ن  ی، یکىانسان  یروهایظارت کارآمد بر عملکرد نن
نظارت مطلوب    یتها، اهمآن  یریتمد  یچیدگىو پ  یلمسا  یدایشبا گسترش سازمانها و پ  ی میباشد؛انسان
است.   هگسترده تر شد  یزبخش نظارتى ن  یفها و وظایتفعال  یاحسا  شده و دامنه    یشترب  ولانبرمس
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کارآمد و   ینظارت یهایستمکوشند با استفاده از سهمواره می یرانگوناگون، مد یهادر سازمانینرو، ازا
برنامه   یهایوه ش  یریبابه کارگ ها و عملکرد افراد تحت امر خود نظارت  موثر بر اجراى هر چه بهتر 
پایش شامل  کنند.   و  نظارت  آسیب شناسی  پژوهش  این  در سدر  و    یستمضعف  بر عملکرد  نظارت 
ارائهبازخوردها -یتهافعال در  موقع  یعسر  یضعف  به  اصلاح-و  اقدام  در  س-یضعف   یستمنبود 
به کنترل -عملکرد کارکنان  یابیارزعلمی پور اسد و  ی میافراط  یهاتوجه  نتایج تحقیق  با  باشد. که 

منابع  1400همکاران) استراتزیک  در مدیریت  پایش  و  ارزشیابی  نقش  به  آنان  است.  راستا  در یک   )
 انسانی تاکید نمودند. 

یندها، فرا  یخواهددربلندمدت به منظورتوسعه واجراروشن مقاصد است وآنچه راکه سازمان می  یانب
نفع    یذ   یهاافرادوگروه  یازهایکه تحقق اهداف کسب وکاروبرآوردن ن  یپاداش   یها یاستعملکردهاوس
  یزچارچوبی ون  یوجهت ده  یکند. پاداش، حس هدفمند می  یفتعر  را در راهبرد پاداش سازندراممکن می

بردرک   یپاداش مبتن  یسازد. استراتژپاداش فراهم می  یها یندهاوعملکردهاوسیاستتوسعه فرا  یرابرا
باتوسعه   یننحوممکن است. هم چن  ین بهتر  یازهابهن  ینبرآوردن ا  یسازمان وکارکنان وچگونگ  یازهاین
که ازبه کارگرفته شدن    ییاصول راهنما  ینپاداش به کارکنان وتدو  یاعطا  یهادرموردچگونگارزش   ی
پاداش    یربناییز  یفلسفه    یهپاداش برپا  یکنند، ارتباط دارد. استراتژحاصل می  ینانهااطمارزش   ینا

ب که  ومعمی  یاناست  اسا   برچه  آنهاپاداش   یبرا  یاریکندسازمان  وبه  است  قائل  ارزش  کارکنان 
. در این پژوهش مولفه پاداش  شوندمی  یینپاداش اغلب به عنوان اصول راهنما، تب  یدهد. فلسفه  می
جامع   یکردنبود رو-عدم تناسب پاداش با عملکرد-اثر بودن نظام پاداش   یب-ضعف نظان پاداش   شامل:
( در 2010)1ی بود. در این رابطه نتیجه کنونی تحقیق با تحقیق ایوانکویچمال  یر و غ  یپاداش مال  یبرا

و انتخاب، آموزش، پرداخت،   یابیکارمندیزی،  ربرنامه های  یک راستا است. وی در مدل خود به مولفه
( 1400اشاره کردند. همچنین با پژوهش بامداد صوفی و همکاران)   عملکرد و روابط کاریابی  پاداش، ارزش

های مدل خود در نظر گرفته  همسو است به این نحو که این افزاد پاداش را به عنوان یکی از خروجی
 بودند.  

های گروهی است که آنان را برمی انگیزد شارکت درگیری ذهنی و عاطفی اشخاص در موقعیتم
مقصود از  .  دستیابی به اهداف گروهی و همدیگر را یاری دهند و در مسئولیت کار شریک شوند  برای

مشارکت کارکنان، انواع روشها و فعالیتهایی است که در زمینه مشارکت اعضاء سازمان انجام می گیرد.  

 
1 Ivancevich 
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نوعی فرایند مشارکتی است که هدف آن تشویق و ترغیب کارکنان و اعضای سازمان به دادن   این امر
امر موفقیت سازمان است. پایه و اسا  این اندیشه بر این منطق   تعهد و مشارکت هر چه بیشتر در 

می گذارد، مشارکت کنند و در کار اداری    است که کارکنان در فرایند تصمیماتی که بر سرنوشت آن اثر 
و سازمانی از آزادی عمل بیشتری برخوردار شوند و در نهایت باعث افزایش بازدهی، تولید و بهره وری 

های سازمان ایجاد شود باید به نظریات و  در سازمان شوند. برای اینکه مشارکت کارمندان در فعالیت
شرکت بهره برداری نفت   در این پژوهش آسیب شناسی مشارکت درامکان بروز داده شود.    هااندیشه

عدم توجه به مشارکت کارکنان در -ضعف در تبادل مستمر اطلاعات  و گاز گچساران عبارت بود از:
زن-یریگ  یمتصم چانه  به  توجه  کارها-یعدم  در  گروهیمیت  یضعف  ب-یو  تناسب    یزانم  ینعدم 

پاداش  با  امور  در  تقو-مشارکت  روال  سازمان  یتنبود  ارتباطات  س-یمثبت  و   یستماستقرار  مشورت 
گفتگو  یبرگزار الیورا سازمان  یجلسات  و  بریتو  دی  تحقیقات  نتایج  با  که  خصوص 2016)1ی.  در   )
 ی همسو است.  مشارکت و کار گروه یق، آموزش، تشوهای مولفه

انگیزش میل یا محرکی است که برخی اوقات  باشد.  بعد دیگر مدل در این تحقیق انگیزش می 
گاهی نیز او را از ارتکاب یک عمل باز میدارد و موجب میشود که واداشته و    فرد را به عمل خاصی

حقیقی    یسازمان با ایجاد یک محیط مناسب و تأمین نیازها  خاص رفتارکنند. یک  یافراد به گونها
بالقوه و همچنین رشد و اثربخشی سازمان فراهم   تواناییهای  بروز  یافراد میتواند انگیزه آنان را در راستا 

 یزهارتقاء، انگ  یزش انگ(. در این پژوهش آسیب شناسی انگیزشی در سه مولفه  1394)مختاری،  نماید
انگ شامل:همکار  یزهتعلق،  ارتقاء  انگیزش  شناسی  آسیب  شد.  بندی  دسته  - یادگیران  یدلسرد  ی 
ی بود. انگیزش تعلق شامل آسیب شغل  یشرفتبه پ  یتوجه   یب-یشغل  یکارکنان جهت ارتقا  یدلسرد

عدم تعل  های   شرکتاحسا   به  مد  یتینارضا  -ق  با  تعارض  و  در    یدلسرد-یرانکارکنان  حضور 
همامراسم و  تطب-هایشها  شخص  یقعدم  انتخاب  یعلائق  آسیبشغل  ی ها با  و  بود  انگیزه ی  های 

  یستمنبود س-یبهره ور  یشبه افزا  یلعدم تما-کارکنان به ماندن در شرکت  یلتما  همکاری شامل عدم
- یراهبرد  یروهاین  یخاص برا  یطدر نظر نگرفتن شرا-کارکنان برتر  یماندگار  یبرا   یقو  یزشیانگ

دارد  ینبه ا یرشد بستگ یازهاین  یارضابود.  علائق و منافع سازمان ینتعادل ب یجادا-تر  از اخراج
 یلتواند تبدتواند باشد و به آنچه میبه طور کامل می کهباشد یزیکند تا آن چ   یدارا پ یکه فرد فرصت

 گذارد. می  یرتأث تعامل بر  یماًاست که مستق یزشیعامل انگ یکشود. فرصت رشد و توسعه 

 

1-De Brito & de Oliveira 
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(،  1389گرچه به نقش انگیزش در مدیریت اساتراتژیک منابه انساانی اشااراتی شاده اساتررمساترانگ)
های این تحقیق تقسایم بندی نوع جدیدی از انگیزش اسات که در ویژگی(، اما یکی از 1399عباسای)
و در تحقیقات قبل   شااد یدسااته بند  یهمکار  یزهتعلق، انگ  یزهارتقاء، انگ یزش سااه مولفه انگ  قالب

  ی ،عملکرد ی)تفکر راهبرد  یکنون یشااناساا   بیمدل آساا  یهابا توجه به ابعاد و مولفهمشاااهده نشااد. 
نفت و گاز   یشارکت بهره بردار  اساتگذارانیو سا  نیداد مسائول  شانهادیپ توانیم  قی(در تحقیزشا یوانگ

مطرح  یهاصاورت که شااخص نیداشاته باشاند. به ا یا ژهیمدل توجه و یهابه مولفه  دیگچسااران با
 یچند دوره به صورت کتابچه راهنما درست کنند و سع  ایدوره   کیرا  به صورت   ینونشده در مدل ک

همچنین   قرار دهند.  یشاناسا  بیو مورد آسا  یابیساالانه ارز  ایها را  هر شاش ماه  شااخص نیکنند ا
سااه گانه    یهامیت جادینفت و گاز گچساااران با ا یشاارکت بهره بردار  اسااتگذارانیو ساا   نیمساائول
 کبار یکنند و هر شاش ماه    یزیبهبود شااخصاها برنامه ر  یدر راساتا  یزشا یو انگ یعملکرد  ،یراهبرد

و   یونیرگرسااا   لیا از تحل  قیتحق  نیدر ا  نکاهیباا توجاه باه ا .نادیارائاه نماا  نیگزارش خود را باه مسااائول
جهت رتبه  گرید  یهاکیاز تکن توانیم  گرید قاتیاسااتفاده شااده اساات، در تحق  یمعادلات ساااختار

 شده استفاده نمود. ییعوامل شناسا یبند

    

 منابع فارسی
 

چاپ اول.  (.نینو یکردهایبر رو دی)با تاک  یمنابع انسان تیریمد(. 1389حسن. )  ،یموفق .، و اریخدا ،یلیاب

 . یصنعت  تیریتهران: انتشارات سازمان مد

 ی سازمان عموم  کیدر    کیاستراتژ  تیرینظام مد  یشناس بی (. آس139۷. )ی،حسنآقازاده, هاشم, ابوالملوک

 . 250-22۷(, 2)10,  یدولت  تیریمد(. یب یترک کردی)رو

انسانی(.1384آرمسترانگ،مایکل.) منابع  استراتژیک  امید مدیریت  و  اعرابی  محمد  سید  .)ترجمه 

   ،تهران:دفتر پژوهشهای فرهنگی. 2006مهدیه(تاریخ انتشار به زبان اصلی،

در   یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیری(. عوامل مؤثر بر توسعه مد1398. )لی, اسماعی, مهران و  کاوسییآقا

 . 132-103(,  43)11, ی و حسابرس یحسابدار قات یتحق. ان یپارس یاحت یشرکت س
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 ی ابی(. ارائه مدل ارز2021, منصور. )ی فرد, دهقانان, حامد, دهقان نجم آباد  ی, تقو اری, جهانیبامدادصوف

(, 3)11,  یمطالعات منابع انسان  یعلم  ۀفصلنام.  ها نگیدر هولد  یمنابع انسان  تیرینظام مد  کیاستراتژ

50-۷0.   

(. 1391. ) ی, حسنعلینصرآباد اریبخت , دی, سعپوریی, رجانی, محمدحسانیارمحمدی,, سوسن, یبهرام

در   یادار یو نوآور یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یکارکردها یساده و چندگانه یرابطه

(, 6) 9, اطلاعات سلامت تی ریمداستان اصفهان.  یعلوم پزشک ریو غ یعلوم پزشک یهادانشگاه 

8۷0-8۷۷ . 

  ی هاموجود در نظام   یهابیآس  یابیشهی(. ر1400, عادل. )یفاطم  و,  ومرثی, کی, احمد یپوراسد, مجتب

,  یمنابع انسان  تیریمد  یهاپژوهش.  RCAبراسا  روش    یدولت   یهاسازمان  یمنابع انسان  تیریمد

13(3 ,)39-۷0 . 

 ،یانسان  رویینظام نگهداشت ن  یشناس  بیو آس  تحلیل(1395محمد مهدی.)  ان،یپولادی، حسن، و کشاورز

 سرآمد.  شکدهیتهران: اند

پخش   یآموزش کارکنان شرکت مل   یشناس  بی(. آس1399پورعمران، محبوبه. )  مانیو سل  ،یمهد  ودار،ید

ها رو  ینفت  یفرآورده  اسا   بن  ه ینظر  کردیبر  راهبرد.  ادیداده  انرژ  یمطالعات  و  نفت   ی در صنعت 

 .  402- 3۷3(،  44) 11، در صنعت نفت( یمنابع انسان تیری)مد

اله.) بررس  یشناس  بی آس(.  1400رهنورد،فرج  انسان  یلیتحل  یو  منابع  استان تهران.  یتوسعه  سازمان در 

 . ی،طرح پژوهش یزیو برنامه ر تیریمد

 ، تهران: انتشارات سمت. انسانی پیشرفتهمدیریت منابع .( 1394عباسپور، عبا  ) 

در دانشگاه.   یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد  یارهایمع  یو رتبه بند  یی(. شناسا1399. )ی, بدر یعباس

 . 14۷-12۷(, 2)11, ی دولت تیریچشم انداز مد
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ارائه راهکارها  یشناس  بی (. آس1395, محمدصادق. )یمیکر نفت در   یتوسعه صنعت بالادست   یو 

 . 239-229(, 21) 6 ,یعموم یاستگذاریس یمطالعات راهبرد. رانیا

الوان زهرا,  واعظیمهد  دی, سیکوثر,  )  یقربانو  , رضای,  اله.  ا1401زاده, وجه    ه یسرما  مدیریت  لگوی(. 

 . 29-۷(, 103)31 )بهبود و تحول(, تیریمطالعات مد. ی محور در بخش دولتجامعه نسانیا

ماهنامه   .از منظر قرآن یمنابع انسان تیریدر مد زش یبه نقش انگ ینگاه(.1394ی.)هاد ،یمختار

 12، شماره: 2دوره:  ،ی و حسابدار  تیریمد یپژوهش ها

)مورد مطالعه: واحد   یمنابع انسان  یبهساز  یاثرگذار در ارتقا   یها(.شناخت عامل1395.) دی,حمیملک

 . 10-1(, 3)10,ی( .فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانیاستان یسازمان جهاد دانشگاه
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Identifying the Dimensions and Components of the Diagnosis of the 

Strategic Uuman Resources Management System of Gachsaran Oil 

and Gas Exploitation Company 
1pour DamyehSajjad Vali 

 

Introduction and goal: identifying and analyzing the diagnosis and components 

of the human resources strategic management system diagnosismodel in 

Gachsaran Oil and Gas Exploitation Company is very important. This study is 

conducted with the aim of improving organizational performance and increasing 

the effectiveness of human resources. The main goal of this study was to identify 

the dimensions and components of the diagnosis of the strategic human resources 

management system of Gachsaran Oil and Gas Exploitation Company. 

 Research methodology: The method of this qualitative research was in the form 

of thematic analysis (using Stirling method). The participants in the research 

were managers and experts of Gachsaran Oil and Gas Exploitation Company 

with at least 15 years of related work experience and experts (university 

professors) who were sampled from them. It was carried out in a targeted way 

and using the theoretical saturation approach, and during it, key informants, 

including 24 people from the target community, were selected. The tool of data 

collection in the qualitative part was a semi-structured interview. Validation of 

the research was considered as a qualitative paradigm based on four criteria: 

credibility (credibility), impartiality (verifiability), reliability (compatibility) and 

applicability (transferability). 

Findings: Based on the network of diagnosis themes of Gachsaran Oil and Gas 

Exploitation Company, the themes are divided into three general categories: 

Strategic thinking: includes vision, policy making and strategies. Functional 

thinking: includes recruitment, training, improvement and maintenance. 

Motivational thinking: includes system. Reward, participation, promotion 

motivation, affiliation motivation and cooperation motivation. These divisions 

help to improve organizational structure and performance. 

Conclusion: diagnosis of Gachsaran Oil and Gas Exploitation Company showed 

that the main themes include strategic, functional and motivational thinking that 

help to improve organizational structure and performance. 

Keywords: Diagnosis, strategic management system of human resourc 
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