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One of the main aspects of reforming the administrative system and improving the man-
agement is to select qualified managers based on practical and unambiguous criteria which 
is emphasized in paragraphs 3 and 4 of the general policies of the administrative system by 
the supreme leader. Accordingly, it is imperative to consider the effective criteria of qualifi-
cation, whether they are political or nonpolitical. In fact, research findings suggest that the 
political criteria result in the negligence of the qualified managers. So, this study aims to an-
alyze the role, effect, and influence of the political criteria in selecting the managers through 
the case study of the national oil company of Iran in order to ease the process of applying 
the general policies of the administrative system. The study attempts to suggest a model to 
show the relationship among the criteria based on the literature. The research approach is 
quantitative, of a practical type through a descriptive-survey method. After prioritizing the 
criteria and suggesting the interpretive structural model by 12 experts in the field, the find-
ings showed the general policies of development in the oil industry in general, and the so-
cio-cultural and economic factors in particular, are the most effective criteria and intra- and 
extra-organizational interventions. Using MicMac analysis, we measured the effectiveness 
of the political factors, based on which the political factors were grouped as the relational 
variables. Finally, the limitations and suggestions for further study were provided.

JEL Classification: M10, C52, D72.

Funding: See Page 61

Article Type: Research paper

  20.1001.1.23452544.1400.9.0.8.8

iD iD iD

iDiD

http://www.jmsp.ir/journal/process?ethics&lang=en
http://www.jmsp.ir/journal/process?ethics&lang=en
https://www.jmsp.ir/article_129007.html
http://www.jmsp.ir/article_126448.html
http://www.jmsp.ir/article_142374.html
https://orcid.org/0000-0003-4474-5701
https://orcid.org/0000-0002-0606-5038
https://orcid.org/0000-0002-2615-1419
https://orcid.org/0000-0003-3015-3019
https://orcid.org/0000-0002-3460-2849


43صحت مطالب مقاله بر عهدۀ نویسنده است و بیانگر دیدگاه مجمع تشخیص مصلحت نظام نیست.

بهار 1401. دورۀ 10. شمارۀ 1 فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان

نوع مقاله: علمی ـ پژوهشی

 یکــی از ابعــاد مهــم اصــاح نظــام اداری و بهبــود مدیریــت، انتخــاب و انتصــاب مدیــران شایســته 
مبتنــي بــر اصــول عملــي و وجــود معيارهــاي عينــي و شــفاف اســت كــه ایــن مهــم در بند هــاي 
3 و 4 سياســت های كلــی نظــام اداری اباغــی از ســوی مقــام معظــم رهبــری نيــز مــورد تأكيــد 
قــرار گرفتــه اســت. بــر ایــن اســاس، ضــروري اســت عوامــل و شــاخص هاي اثرگــذار بــر تحقــق یــا 
عــدم تحقــق شایسته ســالاری، ازجملــه عوامــل سياســي و غيرسياســی، مــورد توجــه جــدي قــرار 
گيــرد و شــفاف شــود؛ ولــي درعمــل نتایــج بســياری از پژوهش هــا نشــان مي دهــد تأثيــر عوامــل 
سياســي در انتخــاب افــراد، بــه نادیــده انگاشــته شــدن تمایــل دارد. از ایــن  رو مســئلۀ پژوهــش 
بررســي نقــش، اثرگــذاری و اثرپذیــری عوامــل سياســی در انتخــاب مدیــران حــوزۀ مــورد مطالعــه 
)شــركت ملــي نفــت ایــران( در راســتاي تســهيل عملياتــي كردن سياســت هاي كلــي نظــام اداري 
اســت. بنابرایــن هــدف اصلــی پژوهــش ارائــۀ مــدل از طریــق تعييــن روابــط بيــن مؤلفه هاســت كه 
بدیــن منظــور در بررســي پيشــينه، اجــزاي مــدل شناســایي شــد. رویکــرد پژوهــش، كمّــي و نــوع 
آن از نظــر هــدف مطالعــه، كاربــردي و روش پژوهــش توصيفی ـ پيمایشــي اســت. نتایــج پژوهش، 
پــس از اولویت بنــدی مؤلفه هــا بــا مدل ســازی ســاختاري تفســيري توســط دوازده نفــر از 
خبــرگان، نشــان داد سياســت های كلــي برنامــۀ توســعۀ كشــور در صنعــت نفــت، عوامــل فرهنگي 
ــاي سياســي  ــا و مداخله گره ــوان زمينه ســازترین مؤلفه ه ــل اقتصــادي، به عن ــي و عوام ـ اجتماع
درون ســازمانی و برون ســازمانی، در دســتۀ اثرپذیرتریــن مؤلفه هــا قــرار دارد . بــا اســتفاده از تحليــل 
ميك مــك، نــوع، ميــزان نفــوذ و وابســتگي مؤلفه هــا، به ویــژه مؤلفه هــای سياســي، نيــز مشــخص 
شــد كــه بــر ایــن اســاس، عوامــل سياســي در دســتۀ متغيرهــاي پيونــدی قــرار گرفــت. در انتهــا 

نيز به نوآوري، محدودیت ها و پيشنهاد هاي پژوهش پرداخته شد. 
.M10 ،C52 ،D72 :JEL طبقه بندی

 الگوی انتخاب مدیران شرکت های دولتی ناظر بر بندهای 3 و 4 سیاست های کلی 
نظام اداری
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1. مقدمه
ــران  ــع انســانی، تأميــن و انتخــاب مدی یکــی از چالش هــای مهــم شــركت هاي دولتــي در حــوزۀ مناب
شایســته اســت كــه ازجملــه شــواهد آن مي تــوان بــه نامناســب بــودن شــرایط اســتخدام در دو دهــۀ  
اخيــر، وجــود محدودیت هــا در اجــرای برنامه هــای پــرورش مدیــر، بــالا بــودن ميانگيــن ســن مدیــران 
ــاره  ــه اش ــورد مطالع ــوزۀ م ــران در ح ــی مدی ــد برخ ــش از موع ــتگی پي ــال( و بازنشس ــی )53 س فعل
ــي  ــول و مبان ــا اص ــر ب ــي و مغای ــی سياس ــاز انتصابات ــات، زمينه س ــي اوق ــرایط در برخ ــن ش ــرد. ای ك
ــر  ــوص، به نظ ــن خص ــت. در ای ــده اس ــام اداری ش ــی نظ ــت های كل ــارم2 سياس ــوم1 و چه ــاي س بنده
ــا و  ــود تنگ نظری ه ــاب، وج ــاي انتخ ــودن معياره ــد نب ــون روزآم ــی همچ ــراد به دلایل ــد اف مي رس
ــه ای،  ــليقه ای و غيرحرف ــای س ــت، نگرش ه ــك مدیری ــاي نزدی ــراد در حلقه ه ــه اف ــردن ب ــنده ك بس
كم توجهــی تصميم گيــران مرتبــط بــا انتخــاب مدیــران بــه موضــوع اخــاق، خصوصــاً فاصلــه گرفتــن 
از اخــاق اســامي و یــا برخــورداري ذي نفعــان از مهارت هــای سياســي و اعمــال  نفــوذ، در سِــمت های 

ــوند. ــوب می ش ــی منص مدیریت

ــاً  ــام اداري، خصوص ــي نظ ــارۀ اثربخش ــيای درب ــای بس ــورها، پژوهش ه ــر كش ــران و دیگ در ای
ــی  ــران و كاركنــان، انجــام  شــده و ابعــاد مختلفــي درنظــر گرفتــه  شــده، ول اثربخشــي انتخــاب مدی
عوامــل و معيارهــاي سياســي اثرگــذار در انتخــاب مدیــران مــورد توجــه لازم قــرار نگرفتــه و می تــوان 
گفــت كــه عامــل سياســی بعُــد غایــب و مهــم در ایــن امــر اســت )قاســمی، جزنــی، معمارزاده طهــران، 
صيادشــيركش و حســن زاده، 1399(. در كشــور ایــران نيــز، ایــن رویــه مشــهود اســت و در بســياری 
ــه نادیــده انگاشــتن بعُــد سياســي تمایــل دارنــد.  از پژوهش هــا، متخصصــان حــوزۀ منابــع انســانی ب
ــل  ــر عام ــان، تأثي ــای كاركن ــی، ویژگی ه ــاد مدیریت ــر ابع ــا، ب ــن پژوهش ه ــتر ای ــن در بيش همچني
مذهــب و ارتبــاط آن بــا عملکــرد مدیریتــی تمركــز می شــود. از ایــن  رو مســئلۀ اصلــی پژوهــش ایــن 
ــر بهبــود و روزآمــدي  اســت كــه در راســتاي بندهــاي 3 و 4 سياســت هاي كلــي نظــام اداري كــه ب
معيارهــاي مرتبــط بــا شایسته ســالاری در نصــب و ارتقــای مدیــران تأكيــد می كنــد، مــدل انتخــاب 
مدیــران، بــا درنظــر گرفتــن روابــط و اثرگــذاری مؤلفه هــای سياســی در شــركت های دولتــی )مــورد 
مطالعــه شــركت ملــی نفــت ایــران(، چگونــه اســت و مؤلفه هــای سياســی در ایــن مــدل چــه نقشــي 
ــر  ــران را تحــت تأثي ــا انتخــاب مدی ــط ب ــای مرتب ــدل، ســایر مؤلفه ه ــد و در چــه ســطحی از م دارن
ــران شــركت هاي  ــۀ مــدل بومــي انتخــاب مدی ــرار می دهنــد. بنابرایــن هــدف اصلــی پژوهــش، ارائ ق
دولتــي در راســتاي تســهيل عملياتي ســازي سياســت هاي كلــي نظــام اداري در شــركت  ملــي نفــت 
ایــران از طریــق مشــخص كــردن روابــط بيــن مؤلفه هــا در مــدل پيشــنهادی اســت و هــدف فرعــي 
ــای  ــایر مؤلفه ه ــی و س ــای سياس ــري مؤلفه ه ــذاری و اثرپذی ــاي اثرگ ــن حوزه ه ــم تعيي ــش ه پژوه

ــد، متعهــد و  ــروی انســانی توانمن ــع انســانی به منظــور جــذب ني ــود معيارهــا و روزآمــدی روش هــای گزینــش مناب 1. بهب
ــه ای. ــليقه ای و غيرحرف ــای س ــا و نگرش ه ــز از تنگ نظری ه ــته و پرهي شایس

2.  دانش گرایی و شایسته سالاری مبتنی بر اخاق اسامی در نصب و ارتقای مدیران.
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مرتبــط بــا موضــوع انتخــاب مدیــران در جامعــۀ مــورد بررســی و برعکــس اســت.  

ــودِ مرزبنــدي بيــن مشــاغل سياســي و  ــد درصــورت نداشــتن مــدل بومــي اثربخــش و نب بي تردی
حرفــه اي در شــرایط كنونــي، افــراد سياســي مناصــب حرفــه اي را تصاحــب می كننــد و از ایــن طریــق 
ــی  ــدن و ناتوان ــی ش ــار روزمرگ ــالاری، دچ ــدن شایسته س ــه ش ــد مثل ــری مانن ــاي جبران ناپذی زیان ه
ــران و در  ــت ای ــي نف ــرۀ شــركت مل ــر پيک ــالاركيا، 1397، ص. 36( را ب ــردی )س ــزی راهب در برنامه ری
ــا انجــام پژوهش هــاي علمــي  ــن ضــروري اســت ب ــه كشــور وارد می  كننــد. بنابرای ــر ب مقيــاس بزرگ ت
در زمينــۀ آثــار متغيرهــاي سياســي بــر عملکــرد افــراد و ســازمان، مرزبنــدي تأثيــر این گونــه متغيرهــا 
در انتخــاب مدیــران بررســي گــردد و به منظــور كاهــش مشــکات یادشــده و تســهيل عملياتی ســازی 
ــی  ــام سياس ــی و نظ ــا بوم شناس ــب ب ــی متناس ــام اداري، مدل ــي نظ ــت هاي كل ــای 3 و 4 سياس بنده
كشــور بــرای انتخــاب مدیــران جامعــۀ هــدف تدویــن شــود؛ به نحــوی  كــه تقــدم و تأخــر، اولویت بنــدی 

و تأثيــر و تأثــر مؤلفه هــا بــر یکدیگــر تعييــن گــردد.  

ــط، ســطح بندی و  ــوع رواب ــي ـ پيمایشــي اســت. به منظــور بررســي ن ــن پژوهــش توصيف روش ای
ــك  ــا تکني ــش، ب ــينۀ پژوه ــده در پيش ــي شناسایی ش ــاي كيف ــري مؤلفه ه ــذاری و اثرپذی ــوۀ اثرگ نح
مدل ســازی ســاختاري تفســيری بــه تحليــل داده هــای حاصــل از توزیــع و جمــع آوری پرســش نامه در 

ــا نمونه گيــری هدفمنــد از جامعــۀ خبــرگان( پرداختــه  شــد.  ســطح جامعــۀ هــدف )ب

2. پیشینۀ تحقیق و چارچوب نظري 
ــن  ــان بســتگی دارد. دولت هــا به منظــور تدوی ــه نظــام اداری آن پيشــرفت و عقب ماندگــی جوامــع ب
ــام اداری  ــه نظ ــعه ب ــداف توس ــه اه ــل ب ــت ني ــه و جه ــر جامع ــت ب ــت ها و مدیری ــرای سياس و اج
اثربخــش نيــاز دارنــد )محمــدی، الوانــی، معمارزاده طهــران و حميــدی، 1397(. یکــي از انتقادهــای وارد 
ــي  ــۀ مدیریت ــد وارد حلق ــراد خاصــي می توانن ــط اف ــه فق ــن اســت ك ــران ای ــي ای ــر  نظــام مدیریت ب
شــوند. بــراي پاســخ بــه ایــن انتقــاد، نظریــۀ جابه جایــی مدیــران دولتــي تدویــن شــده اســت. ایــن 
ــد.  ــن می كن ــران، تبيي ــه ای ــورها، ازجمل ــت ها را در كش ــدن پس ــت ش ــت دست به دس ــه عل نظری
ــود را  ــي خ ــت های مدیریت ــط پسُ ــال فق ــال های س ــي س ــران دولت ــی، مدی ــۀ جابه جای در نظری
به عکــس  نخبــگان،  چرخــش  نظریــۀ   .)224 ص.   ،1393 )دانایي فــرد،  می كننــد  دست به دســت 
ــي  ــت؛ یعن ــدرن اس ــان م ــالاری جه ــام مردم س ــي از اركان نظ ــران، یک ــی مدی ــۀ جابه جای نظری
ــود  ــي را در خ ــور دولت ــت ام ــي مدیری ــه توانای ــاني ك ــۀ  كس ــگان، هم ــش نخب ــۀ چرخ در نظری
می بيننــد، می تواننــد بــراي تصــدي پسُــت های عالــي كشــوري در قالــب رقابت هــای حزبــي 
ــراي ادارۀ  ــد. ب ــت  گيرن ــت ها را به دس ــردم، پسُ ــت م ــب آراي اكثری ــورت كس ــد و درص ــدام كنن اق
ــدرت(  ــگان )ق ــش نخب ــۀ چرخ ــراً نظری ــر ظاه ــال حاض ــورها، درح ــطح كش ــي در س ــور دولت ام
ــانس  ــق از ش ــص و لای ــراد متخص ــۀ اف ــي هم ــت؛ یعن ــالاری اس ــق مردم س ــۀ تحق ــن گزین بهتری
تصــدي پسُــت مدیریــت دولتــي برخوردارنــد و پسُــت های مدیریتــي درحــال چرخــش اســت و ازآنِ 
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ــران در  ــران، مدی ــی مدی ــۀ جابه جای ــر نظری ــي ب ــران مبتن ــاب مدی ــام انتخ ــي در نظ ــگان. ول هم
ــل و عشــيره های  ــن انتصــاب از قبای ــه انتخــاب و ای ــي انتصــاب می شــوند، ن ــات عموم نظــام خدم
ــي در آن  ــي دقيق ــش علم ــوع گزین ــچ ن ــد و هي ــواداران خودی ان ــنایان و ه ــي و آش ــران عال مدی
ــر  ــي، اگ ــت های مدیریت ــه پسُ ــراي ورود ب ــراد ب ــود اف ــث می ش ــدی باع ــن رون ــدارد. چني ــود ن وج
ــرادي كــه  ــد. از طــرف دیگــر اف ــاكاري بزنن ــه تظاهــر و ری حتــي هــوادار آن هــا نباشــند، دســت ب
ــس  ــا تدری ــوند، ی ــر نمی ش ــي درگي ــای سياس ــي در فعاليت ه ــد ول ــي دارن ــي و مدیریت ــوان علم ت
ــور  ــعۀ كش ــراي توس ــا ب ــوان آن ه ــد از ت ــرا می دانن ــوند؛ زی ــيده می ش ــزوا كش ــه ان ــا ب ــد ی می كنن

ــان، ص. 225(. ــود )هم ــتفاده نمی ش اس

ــی،  ــتگاه های اجرای ــور و دس ــام اداری كش ــد در نظ ــان مي ده ــي نش ــاي داخل ــج پژوهش ه نتای
ــر  ــوي دیگ ــالاركيا، 1397، ص. 37(. از س ــت رواج دارد )س ــطح مدیری ــت زدگی در س ــۀ سياس مقول
تغييـــرات مـــدام سياسـت ها از دولتـــی بـه دولـت دیگـر همـــراه بـا تغييـر كابينـــه، اثـرات مناسـبی 
بـــر رشـــد اقتصـــادی ندارد و توســعۀ كشـــور را دچار مشـــکل مي كند. بنابراین بـــه سياســت گذاران 
پيشـــنهاد شده است در اجـــرای سياســـت های خـــود بـــه تغييـــرات مدیریتـــی توجـــه كننـــد و تا 
حد امـــکان اثرگـــذاری آن هـــا بـــر تغييـــرات رویـــه را كاهـــش دهنـــد )جهان تيغ، هاتفی مجومرد و  
ــی، 1398، ص. 111(. برخــی مطالعــات مهــم مفهــوم سياســت زدگي را در فرایندهــاي جــذب  جال
ــراد در  ــی كاری، اف ــق سياس ــه از طری ــد ك ــان می كنن ــد  و بي ــل می بينن ــان دخي ــش كاركن و گزین
ســازمان انتصــاب می یابنــد (Fuenzalida & Riccucci, 2019, p. 4). عاوه بــر ایــن، در برخــی 
ــی  ــاغل اداری و سياس ــن مش ــگ بي ــاط تنگاتن ــه  ارتب ــده ك ــان داده ش ــي نش ــاي تجرب پژوهش ه
تأثيــرات منفــی بــر عملکــرد ســازمان هاي دولتــي دارد و باعــث ایجــاد فســاد و ناكارآمــدی می شــود 

 .(Charron, Dahlström, Fazekas & Lapuente, 2017, p. 101)

ــا اقتبــاس از پژوهش هــاي اخيــر  بررســی پژوهش هــاي داخلــي و خارجــی )جــدول 1( كــه ب
)قاســمی و دیگــران، 1399( انجــام شــد، بيانگــر ایــن اســت كــه یکــی از ابعــاد مهــم در انتخــاب 
ــه  ــه لازم ب ــدان توج ــان از فق ــينه نش ــر پيش ــي دقيق ت ــا بررس ــت؛ ام ــي اس ــد سياس ــران، بعُ مدی
ــات  ــن مطالع ــه ای ــه ای ك ــران دارد؛ به گون ــش مدی ــی در گزین ــد سياس ــم بعُ ــيار مه ــۀ بس مقول
ــل  ــث »عوام ــد و بح ــز كرده  ان ــی تمرك ــی و دین ــی، فرهنگ ــخصيتی، مدیریت ــل ش ــر عوام ــب ب اغل
ــه  ــورد توج ــا م ــياری از آن ه ــانی در بس ــع انس ــت مناب ــوزۀ مدیری ــرات آن« در ح ــی و اث سياس
ــد  ــل دارن ــان تمای ــياری از محقق ــد بس ــر می رس ــر، به نظ ــارت  دیگ ــه  عب ــت. ب ــه اس ــرار نگرفت ق
ــش،  ــن پژوه ــری ای ــوب نظ ــينه و چارچ ــن در پيش ــد. بنابرای ــده بگيرن ــی را نادی ــائل سياس مس
موضــوع انتخــاب مدیــران شــركت های دولتــی از بعُــد متغيرهــای سياســی اثرگــذار مــورد 
ــوع روابــط  بررســی قــرار گرفــت و درنهایــت مــدل تحليلــي )ر.ک: پيوســت( به منظــور بررســي ن

و ســطح بندی مؤلفه هــا اســتخراج شــد. 



فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان

47

بهار 1401. دورۀ 10. شمارۀ 1

شاهرخ قاسمی و همکاران.  الگوی انتخاب مدیران شرکت های دولتی ناظر بر بندهای 3 و 4 سیاست های کلی نظام اداری.

جدول 1. خلاصه پیشینۀ نظری پژوهش

نتایجنويسنده و سال

 قاسمی و دیگران، 
 1399

در ایــن پژوهــش، به منظــور ارائــۀ مــدل انتخــاب مدیــران شــركت های دولتــی بــا تمركــز بــر بعُــد سياســی )مــورد مطالعــه شــركت ملــی 
نفــت ایــران(، بــا راهبــرد كيفــي و كمّــي و از طریــق روش فراتركيــب و دلفــي، 7 بعُــد شــامل 1. ســازكِار انتخــاب مدیــران، 2. ویژگی هــای 
شــغلي مدیــران شــركت، 3. بعُــد سياســي، 4. اولویت هــاي اســتراتژیك، 5. شــيوه ها، اقدامــات و اســتراتژي هاي منابــع انســاني شــركت، 6. 

ســاختار ســازمان، 7. فضــاي كســب وكار، و 20 مؤلفــه و 101 شــاخص تدویــن شــد. 

طاهری، فرخی، برجعلی 
و عباس پور، 1396

ارائــۀ مــدل بــراي ارتقــا و انتصــاب كاركنــان بــه ســطح مدیــر ميانــی براســاس مؤلفه هــای فــردی و ســازمانی، بررســي وجــود اثــرات 
مســتقيم و غيرمســتقيم و اثــرات كلــی متغيرهــای تجربــۀ مدیریتــی، مرتبۀ شــغلی و شایســتگی بــر متغير وابســته )سِــمت مدیریتی(. 

اسدي فر، خائف الهي  و 
رضایيان، 1391

شــخصي،  شایســتگي هاي  مســئوليت پذیری،  خدمت گــزاری،  شــامل  ایــران  دولتــي  مدیــران  شایســتگی های  تدویــن 
پاســخ گویي، اســامي بــودن، مردمــي بــودن و بی توجهــی بــه منافــع شــخصي.

عاصمی پور، 1372
طراحــی سيســتم های انتخــاب و انتصــاب مدیــران در بخــش اجرایــی كشــور بــا هــدف بهبــود مدیریــت: هــدف از انجــام ایــن 
ــب  ــای مناس ــتفاده از معياره ــا اس ــور ب ــی كش ــش اجرای ــران بخ ــورد مدی ــده درم ــتاندارد طراحی ش ــدل اس ــون م ــق آزم تحقي

ــوده اســت. ــاز ب ــورد ني ــا اســتانداردهای م ــران ب ــی مدی ــری و مقایســۀ كيفيــت كل اندازه گي

مركز ارزیابي و توسعۀ 
مدیران شركت ملي نفت 

ایران، 1387
ــتگي  ــيزده شایس ــتخراج س ــامل اس ــب ش ــورهاي منتخ ــازمان ها و كش ــركت ها، س ــي ش ــتگي مدیریت ــای شایس ــي مدل ه بررس
رفتــاري عمومــي مدیریتــي پــس از مطالعــۀ تطبيقــي و بررســي 67 مــدل شایســتگي در ســطح ســازمان ها و كشــورهاي منتخــب.

درآمــدی بــر الزامــات فراینــدی و معيارهــای انتخــاب مدیــران منابــع انســانی دولــت: ارزش ها، انگيــزه و مســائل اخاقی جــزء مهم ترین معيارهــا و مهارت آذر و لطيفی، 1387
یارانــه ای كم اهميت تریــن معيــار بــرای انتخــاب و انتصــاب مدیــران منابــع انســانی بخــش دولتی تلقی مي شــود.

 موسي زاده و عدلي، 
1388

ــی، تعهــد،  ــه: شایســتگی های علمــی و اخاق ــا رویکــرد شایســته گزیني در نهج الباغ ــران ب ــاي انتخــاب و انتصــاب مدی معياره
تخصــص و مهــارت و به خصــوص صفــات پســندیدۀ اســامی.

نظریۀ جابه جایی مدیران دولتی برای تبيين رفتار نظام مدیریتی دولتی در كشورهای جهان سوم پيشنهاد شده است. دانایی فرد و الوانی، 1386

 فونزاليدا و ریکوچی3 
(2019)

ــر عوامــل  ــراي تحليــل اث ــي ب ــۀ مــدل علّ ــع انســانی: ارائ ــت مناب ــات مدیری ــر عملکــرد و نقــش ميانجــي اقدام ــر سياســت ب اث
ــر عملکــرد.  سياســي ب

 بکر4 (2017)
بررســي عوامــل سياســي و غيرسياســی مؤثــر بــر عملکــرد پروژه هــای عمرانــي دولــت در شــرایط بی ثباتــی سياســي و اقتصادي كشــور 
ــد از: هزینه هــای تأميــن امنيــت،  ــر عملکــرد در 7 گــروه دســته بندی شــد. مهم تریــن عوامــل عبارت ان عــراق: 63 عامــل اثرگــذار ب
هزینه هــای ناشــي از فســاد اداري، تعطيــات غيررســمی، هزینــۀ بهــره وری پایيــن بنابــه دلایــل امنيتي، بوروكراســي، دســترس پذیری 

منابــع در زمــان اجــراي پــروژه، تأخيــر در پرداخــت بــه پيمانــکاران و پرداخــت بابــت تقاضاهــاي انجــام تغييرات پــروژه. 

مدل هــای شایســتگی در بخــش عمومــی: تئــوری شایســتگی، مــدل شایســتگی، مفهــوم شایســتگی مدیریتــی »كل نگــری« و سوكركوف5 (2016)
ارزیابــی كل نگــری در بخــش عمومــی بررســی شــده اســت. 

 رضيمی، نور و دود6 
(2014)

ابعــاد مدیریــت منابــع انســانی از دیــدگاه مدیریــت اســامی: بــه برخــی از ابعــاد مؤثــر بــر حــوزۀ منابــع انســانی ماننــد اســتخدام، 
انتخــاب، جبــران خدمــات، مدیریــت دانــش، رهبــری و رابــط كار از منظــر مدیریــت اســامی پرداختــه اســت.

بيك و هانژم7 
  (2010)

مدیریــت مبتنــی بــر شایســتگی در بخــش عمومــی بــا رویکــرد یکپارچگــی و براســاس تناســب ســه بعُدی مدیریت: یکپارچگــی در 
خط مشــی های منابــع انســانی را از منظــر تناســب افقــی بيــن فعاليت هــای منابــع انســانی، تناســب عمــودی بيــن اســتراتژی های 

ســازمان و فعاليت هــای منابــع انســانی در ســازمان مــورد توجــه قــرار می دهــد.

)منبع: قاسمی و دیگران، 1399(

3. Fuenzalida & Riccucci
4. Bekr
5. Skorková
6. Razimi, Noor & Daud
7. Beeck & Hondeghem
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ــياری  ــای بس ــورها، پژوهش ه ــر كش ــران و دیگ ــد، در ای ــان می ده ــدول 1 نش ــه ج ــور ك همان ط
دربــارۀ نحــوۀ انتخــاب مدیــران و كاركنــان انجــام  شــده كــه بــر اســاس آن هــا، بســياری از ســازمان ها 
مــدل خــود را برمبنــای عوامــل و معيارهــاي غيرسياســی طراحــی كــرده  و بــه عوامــل سياســي اثرگــذار 
ــخص  ــی را مش ــل سياس ــذاري عوام ــوع اثرگ ــگاه و ن ــوده و جای ــی نم ــران كم توجه ــاب مدی در انتخ
نکرده اند. در بســــياری از كشــــورهای توســعه یافته و مــــدرن، بــــر ایــــن نکتــــه تأكيــــد می شــود 
كه قـــدرت و سياست فـــارغ از اینکـــه در اختيـار چـه كسـانی باشـد، بـــر كنتـرل حکومـت و حاكمـان 
سياســـی تأثيـــر می گـــذارد )قریشــی و معصومــی، 1399(. در كشــور ایــران نيــز، ایــن رویــه مشــهود 
ــته شــدن  ــده انگاش ــه نادی ــل ب ــد سياســي تمای ــا، بعُ ــه در بســياری از پژوهش ه ــه ای ك اســت؛ به گون
ــب  ــل مذه ــر عام ــان، تأثي ــای كاركن ــی، ویژگی ه ــاد مدیریت ــر ابع ــا ب ــب پژوهش ه ــز اغل دارد و تمرك
ــب  ــد اغل ــه باوجــود تأكي ــی  اســت  ك ــن درحال ــوده اســت. ای ــی ب ــرد مدیریت ــا عملک ــا ب ــاط آنه و ارتب
ــران،  ــر انتخــاب و انتصــاب مدی ــذار ب ــل اثرگ ــودن عوام ــه ای ب ــت و زمين ــدم  جامعي ــر ع ــا ب پژوهش ه
ــن در  ــه اســت. بنابرای ــرار نگرفت ــدی ق ــه ج ــورد توج ــران م ــاب مدی ــر انتخ ــر ب ــي مؤث ــل سياس عوام
پژوهــش حاضــر، به منظــور پاســخ بــه خــأ موجــود، یــك ســؤال اصلــي و ســه ســؤال فرعــي بــه شــرح 

ذیــل مطــرح شــده اســت. 

سؤال اصلی:

مــدل انتخــاب مدیــران شــركت ملــی نفــت ایــران بــا درنظــر گرفتــن مؤلفه هــای سياســی چگونــه 
اســت و چــه روابطــي بيــن مؤلفه هــای آن برقــرار اســت؟

 سؤال های فرعی:

1. سطح بندی مؤلفه های مدل انتخاب مدیران شركت ملی نفت ایران چگونه است؟

2. نــوع و روابــط مؤلفه هــای مــدل انتخــاب مدیــران شــركت ملــی نفــت ایــران به لحــاظ اثرگــذاري 
و اثرپذیــري چگونه اســت؟

3. شدت نفوذ و وابستگي مؤلفه های مدل انتخاب مدیران شركت ملی نفت ایران چگونه است؟

3. روش تحقیق  
فراینــد انجــام پژوهــش شــامل دو مرحلــه اســت. مرحلــۀ اول شناســایي و اســتخراج ابعــاد، مؤلفه هــا و 
ــن  منظــور، از  ــه ای ــه ب ــرور پژوهش هــاي گذشــته اســت ك ــه و م ــق مطالع ــدل از طری شــاخص های م
مؤلفه هــای پژوهــش قاســمي و دیگــران )1399( اســتفاده شــد. در پژوهــش مذكــور، مــدل تحليلــي در 
7 بعُــد، 20 مؤلفــه و 101 شــاخص، بــا روش فراتركيــب دســته بندی و بــا روش دلفــي بومی ســازی شــده 
ــراي مــدل پيشــنهادي  ــه ابعــاد، مؤلفه هــا و تعــداد شــاخص های شناسایی شــده ب اســت. پيوســت مقال
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ــاط بيــن مؤلفه هــاي استخراج شــده  ــۀ دوم شــامل ســطح بندی و تعييــن ارتب را نشــان می دهــد. مرحل
از مرحلــۀ اول بــراي دســتيابي بــه مــدل ســاختاري تفســيري اســت. رویکــرد پژوهــش، كمّــي و نــوع 
آن از نظــر هــدف مطالعــه، كاربــردي و روش پژوهــش توصيفــی ـ پيمایشــي اســت. به منظــور بررســي 
ــازی  ــش نامۀ مدل س ــوم پرس ــب مرس ــي در قال ــش نامه اي زوج ــا، پرس ــطح بندی مؤلفه ه ــط و س رواب

ســاختاری تفســيري8 )ســطر و ســتون( مــورد اســتفاده قــرار گرفــت. 

دليــل اســتفاده از روش مدل ســازي ســاختاري تفســيري در ایــن پژوهــش، توانایــی در اولویت بنــدی 
ــا شــناخت و ســاختاردهي  ــر یــك موضــوع ی ــر ب و تعييــن نحــوۀ ارتبــاط و تعامــل ميــان عوامــل مؤث
ــرم( و از آنجــا كــه  ــرم و انتزاعــي در حــوزۀ پژوهــش عملياتــي اســت )پژوهــش عملياتــي ن مفاهيــم ن
ــد  ــي مانن ــر روش  های ــن روش ب ــت، ای ــدنی اس ــرم و تفسيرش ــم ن ــز از مفاهي ــي ني ــای سياس مؤلفه ه

اي اچ پــي9، اي ان پــي10 و دیمتــل11 ترجيــح داده شــد.   
ــه اي مدل ســازی ســاختاری تفســيري12  ــا اســتفاده از روش هفت مرحل ــه  و تحليــل داده هــا ب تجزی
ــس  ــکيل ماتری ــئله؛ گام دوم: تش ــه مس ــوط ب ــای مرب ــایی متغيره ــت گام )گام اول: شناس ــي هف و ط
ــس  ــاد ماتری ــارم: ایج ــه؛ گام چه ــی اولي ــس دسترس ــاد ماتری ــوم: ایج ــاختاری؛ گام س ــی س خودتعامل
دسترســی نهایــی؛ گام پنجــم: ســطح بندی؛ گام ششــم: ترســيم شــبکۀ تعامــات؛ گام هفتــم: تجزیــه  و 
ــه شــرحي كــه در قســمت یافته هــا  تحليــل قــدرت نفــوذ و ميــزان وابســتگی؛ نمــودار ميك مــك13( ب
ــب14  ــزار متل ــز نرم اف ــا ني ــط مؤلفه ه ــن رواب ــطح بندی و تعيي ــراي س ــت. ب ــه اس ــورت گرفت ــده، ص آم

بــه كار رفتــه اســت.    

جامعــۀ آمــاري تحقيــق شــامل خبــرگان حــوزۀ منابــع انســاني آشــنا بــا شــركت ملي نفــت ایران اســت. 
نمونــۀ آمــاري هــم شــامل دوازده نفــر بــا شــرایط دارا بــودن مــدرک كارشناسي ارشــد و بالاتــر، تســلط بــر 
مبانــي و مفاهيــم انتخــاب و توســعۀ مدیــران )دانــش حــوزۀ مــورد مطالعــه(، داراي حداقــل بيســت ســال 
ســابقه در صنعــت و حداقــل پنــج ســال تجربــه در رده هــاي مدیریــت ميانــي و عالــي صنعت نفــت و اعضاي 
هيئــت علمــي دانشــگاه بــا تحصيــات دكتــري مدیریــت دولتــي یــا منابع انســاني و حداقــل ده ســال تجربۀ 

مرتبــط بــا حــوزۀ مــورد مطالعــه اســت كــه بــا روش نمونه گيــری هدفمنــد انتخــاب شــدند. 

8. Interpretive Structural Modeling (ISM)
9. AHP
10. ANP
11. DEMATL

12. جهت اطاع بيشتر به كتاب تحقيق در عمليات نرم )رویکردهای ساختاردهی مسئله( )آذر، خسروانی و جالی، 1395، صص. 
259ـ262( مراجعه شود.

13. Matrice D’impacts Croises-Multiplication Appliqué a un Classemen (MICMAC)
14. MATLAB
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4. یافته های تحقیق
به منظــور پاســخ گویی بــه ســؤال  اصلــي پژوهــش )مــدل انتخــاب مدیــران شــركت ملــی نفت ایــران بــا درنظر 
گرفتــن مؤلفه هــای سياســی چگونــه اســت و چــه روابطــي بيــن مؤلفه هــای آن برقــرار اســت؟( و همچنيــن 
ســؤال های فرعــي پژوهــش كــه به دنبــال چگونگــي ســطح بندی مؤلفه هــاي مــدل، نــوع مؤلفه هــا به لحــاظ 
زمينه ســاز بــودن یــا وابســته بــودن )اثرگــذاري و اثرپذیــري( و شــدت نفــوذ و وابســتگي مؤلفه هــا، به ویــژه 

مؤلفه هــای بُعــد سياســي، هســتند، رویکــرد مدل ســازی ســاختاری تفســيری مــورد اســتفاده قــرار گرفــت. 

بــراي بررســي روابــط و ســطح بندی مؤلفه هــا، پرســش نامه اي زوجــي كــه مؤلفه هــای آن از تحقيقــات 
پيشــين اســتخراج شــد )ر.ک: پيوســت( در قالــب پرســش نامۀ مرســوم مدل ســازی ســاختاری تفســيری 
)ســطر و ســتون( تنظيــم گردیــد و بــا تركيــب ایــن دو بعُد، پرســش نامه بــه یــك ماتریــس 20 در 20 تبدیل 
شــد و از پاســخ دهندگان )خبــرگان( خواســته  شــد تــا بــا مقایســۀ دوبــه دوی مؤلفه هــا، رابطــۀ آن هــا )نبــودِ 
رابطــه، وجــود رابطــۀ یك طرفــه و وجــود رابطــۀ متقابــل( را مشــخص كننــد. درنهایــت روابــط مــدل مبتنــي 
بــر مبانــی مــدل ســاختاری تفســيري و بــا اســتفاده از رویکــرد اجمــاع خبــرگان مشــخص شــد. در ادامــه 
مراحــل هفت گانــۀ تحليــل داده هــا و اطاعــات بــا روش مدل ســازی ســاختاري تفســيري ارائــه  شــده اســت.

4ـ1. گام اول: شناسایی متغیرهای مربوط به مسئله 
به منظــور شناســایی متغيرهــای مربــوط بــه مســئله، از مؤلفه هــای شناسایی شــده در پژوهــش 
قاســمی و دیگــران )1399( اســتفاده شــد. در پژوهــش مذكــور، مــدل تحليلــي در 7 بعُــد، 20 مؤلفــه و 

ــت.  ــده اس ــازی ش ــته بندی و بومی س ــت( دس ــاخص )ر.ک: پيوس 101 ش

4ـ2. گام دوم: تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری 
در ایــن مرحلــه، مؤلفه هــاي مــدل كــه به عنــوان متغيرهــا درنظــر گرفتــه  شــد، بــا اظهارنظــر دوازده نفــر از خبرگان 
به صــورت دوبــه دو مــورد مقایســه قــرار گرفــت، روابــط اثرگــذاري متغيرهــا تعييــن شــد و اجمــاع نظــر حاصــل 

گردیــد. به دليــل محدودیــت تعــداد صفحــات مقالــه، از آوردن ماتریــس خــود تعاملــی15 ســاختاری پرهيــز شــد.

4ـ3. گام سوم: ایجاد ماتریس دسترسی اولیه 
در ایــن مرحلــه، ماتریــس خودتعاملــی ســاختاری براســاس قواعــد تبدیل ماتریــس خودتعاملی ســاختاری 
بــه ماتریــس دسترســی اوليــه بــه یك ماتریــس دودویــی تبدیــل شــد و ماتریس دسترســی اوليه به دســت 
 آمــد. از طریــق تبدیــل نمادهــای A و O بــه صفــر و X و V بــه یــك، ماتریــس خودتعاملــی ســاختاری بــه 
ماتریــس دودویــی تبدیــل  شــد كــه به اصطــاح ماتریــس دسترســی اوليــه خوانــده می شــود. ماتریــس 

دسترســی اوليــه بــرای مؤلفه هــای شناسایی شــده در جــدول 2 نشــان داده  شــده اســت.

15. Structural Self -Interaction Matrix
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جدول 2. ماتريس دسترسی اولیۀ مؤلفه های مدل انتخاب مديران شرکت هاي دولتي
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11111110011111000000قوانين، مقررات و استراتژي هاي انتخاب

01000000000111000000معيارهاي انتخاب مدیران

01100000000111000000فرایند انتخاب

01110000010111000000سطح شغل مدیر/ سطح مدیریتي

01111000010111000000نوع شغل مدیر/ حرفۀ مدیریتي

01111100011001000000مداخله گرهاي سياسي درون سازماني

01111110011001000000مداخله گرهاي سياسي برون سازماني

11111001111111111111سياست هاي كلي برنامۀ توسعۀ كشور در صنعت نفت

جهت گيري استراتژیك حوزۀ منابع انساني شركت 
ملي نفت ایران

11111000111111000000

01100000010111000000تجزیه و تحليل و طراحي مدل شایستگي مشاغل مدیریتي

تعهد مدیران و سرپرستان به مدیریت استعداد و 
جانشين پروري

01111000011111000000

01100110001111000000توسعۀ مدیریت

00000110000011000000جبران خدمات،حفظ و نگهداشت نيروي انساني

00000000000011000000عملکرد شغلي مدیران شركت ملي نفت ایران

11111110111111111000پيچيدگي سازماني

11111110111111111000تمركز سازماني

11111110111111111000رسميت سازماني

11111110111111111100تکنولوژي سازمان

11111111111111111110عوامل فرهنگي  اجتماعي

11111111111111111111عوامل اقتصادي

فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان



فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان

52

بهار 1401. دورۀ 10. شمارۀ 1

شاهرخ قاسمی و همکاران.  الگوی انتخاب مدیران شرکت های دولتی ناظر بر بندهای 3 و 4 سیاست های کلی نظام اداری.

4ـ4. گام چهارم: ایجاد ماتریس دسترسی نهایی 
پــس  از آنکــه ماتریــس دسترســی اوليــه به دســت آمــد و ســازگاري درونــي آن برقــرار شــد، قــدرت نفــوذ 
و ميــزان وابســتگي هــر متغيــر نيــز مشــخص گردیــد. ماتریــس دسترســي نهایــي پــس از ســازگاري 

براســاس روش ضــرب ماتریس هــا و محاســبۀ بوليــن، در جــدول 3 ارائــه شــده اســت. 
جدول 3. ماتريس دسترسی نهايی مؤلفه های مدل انتخاب مديران شرکت هاي دولتي 
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4ـ5. گام پنجم: سطح بندی مؤلفه ها
بــرای پاســخ  بــه ســؤال دوم فرعــي پژوهــش )ســطح بندی مؤلفه هــای مــدل انتخــاب مدیــران شــركت 
ــار از  ــر معي ــرای ه ــا ب ــۀ ورودی ه ــا و مجموع ــۀ خروجی ه ــه اســت؟( مجموع ــران چگون ــت ای ــی نف مل
ماتریــس دسترســي اوليــه براســاس قاعــدۀ وارفيلــدpp. 81-87 ,1974( 16( اســتخراج و مؤلفه هــا طــي 

ــدول 4(. ــد )ج ــطح بندی ش ــب س ــزار متل ــا نرم اف ــه ب ــش مرحل ش
جدول 4. تعیین سطوح مؤلفه هاي مدل انتخاب مديران براساس خروجي نرم افزار متلب

مؤلفه هاسطح

1

معيارهاي انتخاب مدیران، فرایند انتخاب، سطح شغل مدیر/ سطح مدیریتي، نوع شغل مدیر/ حرفۀ مدیریتي، مداخله گرهاي 
سياسي درون سازمانی، مداخله گرهاي سياسي برون سازمانی، تجزیه  و تحليل و طراحی مدل شایستگي مشاغل مدیریتي، تعهد 
مدیران و سرپرستان به مدیریت استعداد و جانشين پروری، توسعۀ مدیریت، جبران خدمات، حفظ و نگهداشت نيروي انساني، 

عملکرد شغلي مدیران شركت ملي نفت ایران

قوانين، مقررات و استراتژي هاي انتخاب2

جهت گيری استراتژیك حوزۀ منابع انساني شركت ملي نفت ایران3

پيچيدگي سازماني، تمركز سازماني، رسميت سازماني4

تکنولوژي سازمان5

سياست های كلي برنامۀ توسعۀ كشور در صنعت نفت، عوامل فرهنگي ـ اجتماعي، عوامل اقتصادي6

4ـ6. گام ششم: ترسیم شبكۀ تعاملات )مدل نهايي(

بــرای پاســخ بــه ســؤال اصلــی پژوهــش )مــدل انتخــاب مدیــران شــركت ملــی نفــت ایــران بــا درنظــر 
گرفتــن مؤلفه هــای سياســی چگونــه اســت و چــه روابطــي بيــن مؤلفه هــای آن برقــرار اســت؟(، پــس  
ــدل  ــد، م ــدل مشــخص گردی ــا در م ــن آن ه ــرار گرفت ــا ســطح بندی شــد و محــل ق ــه مؤلفه ه از اینک
نهایــي )دیاگــراف نهایــي( شــامل مؤلفه هــاي استخراج شــده از پيوســت  و روابــط بيــن آن هــا براســاس 
ماتریــس دسترســی نهایــی )جــدول 4(، در شــش ســطح ترســيم شــد. در ایــن مــدل، بيســت مؤلفــۀ 
مؤثــر بــر انتخــاب مدیــران برمبنــای ميــزان اثرگــذاری و اثرپذیری شــان اولویت بنــدی شــد؛ به نحــوی 
ــل  ــۀ توســعۀ كشــور در صنعــت نفــت، عوام ــي برنام ــه مؤلفه هــای ســطح ششــم )سياســت های كل  ك
ــازترین  ــوان زمينه س ــدل و به عن ــطح م ــن س ــادي( در پایين تری ــل اقتص ــي، عوام ــي ـ اجتماع فرهنگ
)تکنولــوژي  مؤلفه هــا جــای گرفــت و ســپس در ســطوح ميانــي، مؤلفه هــای ســطح پنجــم 
ســازمان(، ســطح چهــارم )رســميت ســازماني، تمركــز ســازماني، پيچيدگــي ســازماني(، ســطح ســوم 

16. Warfield
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ــن،  ــران( و ســطح دوم )قواني ــت ای ــي نف ــع انســاني شــركت مل ــتراتژیك حــوزۀ مناب ــری اس )جهت گي
مقــررات و اســتراتژي هاي انتخــاب( بــا قــدرت اثرگــذاری و اثرپذیــری متوســط قــرار گرفــت. درنهایــت 
مؤلفه هــای ســطح اول مــدل )معيارهــاي انتخــاب مدیــران، فراینــد انتخــاب، ســطح شــغل مدیــر، نــوع 
شــغل مدیــر، مداخله گرهــاي سياســي درون ســازمانی، مداخله گرهــاي سياســي برون ســازمانی، تجزیــه 
 و تحليــل و طراحــی مــدل شایســتگي مشــاغل مدیریتــي، تعهــد مدیــران و سرپرســتان بــه مدیریــت 
ــران شــركت  ــات و عملکــرد شــغلي مدی ــران خدم ــت، جب اســتعداد و جانشــين پروری، توســعۀ مدیری
ملــي نفــت ایــران( به عنــوان اثرپذیرتریــن عوامــل شناســایی شــد . مــدل ســاختاری تفســيری و روابــط 
ــای  ــن مؤلفه ه ــر گرفت ــا درنظ ــران ب ــت ای ــی نف ــران شــركت مل ــای انتخــاب مدی ــه مؤلفه ه ــوط ب مرب

سياســي در شــکل 1 نشــان داده  شــده اســت.
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کشور در صنعت نفت

جهت گیري استراتژيک حوزه منابع 
انساني شرکت ملي نفت ايران

قوانین، مقررات و استراتژي هاي انتخاب

تمرکز سازمانيرسمیت سازمانيپیچیدگي سازماني

شكل 1. ترسیم شبكۀ تعاملات مؤلفه ها )مدل نهايي انتخاب مديران شرکت ملی نفت ايران(

4ـ7. گام هفتم: تجزیه  و تحلیل قدرت نفوذ و میزان وابستگی مؤلفه ها )نمودار میك مك(
ــس  ــا در ماتری ــوذ و وابســتگی معياره ــدرت نف ــدی، ق ــای كلي ــن معياره ــرای تعيي در گام آخــر، ب
دسترســی نهایــی، از تحليــل تعييــن اثرگــذاري و اثرپذیــري متقابــل17 اســتفاده شــد. در ایــن تحليــل، 

17. Matrice D’impacts Croises-Multiplication Appliqué a un Classemen (MICMAC)

فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان



فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان

55

بهار 1401. دورۀ 10. شمارۀ 1

شاهرخ قاسمی و همکاران.  الگوی انتخاب مدیران شرکت های دولتی ناظر بر بندهای 3 و 4 سیاست های کلی نظام اداری.

ــزان  ــذارد و مي ــر می گ ــا تأثي ــر آن ه ــر i ام ب ــه عنص ــت ك ــری اس ــداد عناص ــامل تع ــوذ ش ــدرت نف ق
ــل  ــن تحلي ــدف از ای ــذارد. ه ــر می گ ــر i ام تأثي ــر عنص ــه ب ــری ك ــداد عناص ــامل تع ــتگی ش وابس
ــن  ــر ای ــت. ب ــری آن هاس ــدت اثرپذی ــذاری و ش ــدت اثرگ ــاس ش ــدل براس ــای م ــته بندی مؤلفه ه دس
اســاس، عوامــل بــه چهــار دســته تقســيم می شــود كــه در ادامــه هــر دســته توضيــح داده شــده اســت 
)Kannan, Haq, Sasikumar & Arunachalam, 2008, p. 177(. دســتۀ اول عوامــل خودمختــار18 اســت؛ 
ــا وابســتگي ضعيفــی دارد. دســتۀ دوم  ــری ی ــا نفــوذ و اثرپذی یعنــی عواملــی كــه شــدت اثرگــذاری ی
عوامــل وابســته19 اســت؛ یعنــی عواملــی كــه شــدت اثرگــذاری یــا نفــوذ ضعيــف و شــدت اثرپذیــری یــا 
وابســتگي قــوی دارد. دســتۀ ســوم عوامــل پيونــدی20 اســت؛ یعنــی مؤلفه هایــی كــه شــدت اثرگــذاری و 
شــدت اثرپذیــری قــوی دارد. دســتۀ چهــارم را عوامــل محــرک21 تشــکيل می دهــد؛ یعنــی مؤلفه هایــی 
كــه دارای شــدت اثرگــذاری قــوی و شــدت اثرپذیــری ضعيفــی اســت. متغيرهایــی كــه قــدرت نفــوذ 
ــدی و  ــروه پيون ــه در یکــی از دو گ ــده می شــود ك ــدی نامي ــادی دارد، در اصطــاح متغيرهــای كلي زی

ــران، 1395، ص. 259(.  ــرد )آذر و دیگ ــرار می گي ــوذ ق نف

در گام هفتــم، به منظــور پاســخ بــه ســؤال های فرعــي دوم و ســوم، بــا اســتفاده از نتایــج ماتریــس 
ــك از مؤلفه هــا محاســبه و مشــخص  ــوع هری ــدرت نفــوذ و وابســتگی و ن ــزان ق ــی، مي دسترســی نهای

شــده اســت. در ادامــه توضيــح چگونگــي اســتخراج آن هــا آمــده اســت. 

جهــت پاســخ بــه ســؤال دوم فرعــي پژوهــش )نــوع و روابــط مؤلفه هــای مــدل به لحــاظ اثرگــذاري 
و اثرپذیــري چگونــه اســت؟( ابتــدا بــا اســتفاده از نتایــج ماتریــس دسترســی نهایــی، یــك نمــودار بــا 
ــه بيســت  ــا توجــه ب ــدرت نفــوذ( ترســيم شــد و ب ــزان وابســتگی( و عمــودی )ق دو محــور افقــی )مي
مؤلفــۀ شناسایی شــده در گام اول، بــه چهــار گــروه خودمختــار، وابســته، پيونــدی و مســتقل یــا محــرک 
ــی از دو  ــدی(، در یک ــای كلي ــادی دارد )متغيره ــوذ زی ــدرت نف ــه ق ــی ك ــد. متغيرهای ــته بندی ش دس
گــروه پيونــدی و مســتقل یــا محــرک قــرار گرفــت. ایــن گام از طریــق جمــع  كــردن ورودی هــای داراي 
»عــدد 1« در هــر ســطر )قــدرت نفــوذ( و ســتون )ميــزان وابســتگی( بــرای هــر بعُــد به صــورت جداگانــه 
ــته بندی  ــرح دس ــه ش ــه ب ــت. در ادام ــورت  پذیرف ــی ص ــودی و افق ــور عم ــا روی مح ــتن آن ه و نوش

ــه شــده اســت.  مؤلفه هــای پژوهــش براســاس نمــودار تحليــل ميك مــك پرداخت

بــا توجــه بــه روابــط درونــي حاكــم بــر مؤلفه هــا، عوامــل خودمختــار و وابســته یافــت نشــد، ولــي 
ــوان  ــه به عن ــه مؤلف ــدی و نُ ــل پيون ــوان عوام ــه به عن ــازده مؤلف ــورد بررســی، ی ــای م ــان مؤلفه ه از مي

عوامــل مســتقل یــا محــرک شناســایی شــد. جــدول 5 و شــکل 2 ایــن عوامــل را نشــان مي دهــد. 

18. autonomous
19. dependent
20. linkage
21. driver
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جدول 5. نوع روابط مؤلفه های مدل انتخاب مديران شرکت ملی نفت ايران

مؤلفه هانوع روابط مؤلفه ها

مؤلفه ای در ناحيۀ خودمختار قرار نگرفت.خودمختار

مؤلفه ای در ناحيۀ وابسته قرار نگرفت.وابسته

پيوندی

معيارهــاي انتخــاب مدیــران، فراینــد انتخــاب، ســطح شــغل مدیــر/ ســطح مدیریتــي، نــوع شــغل مدیــر/ حرفۀ 
ــازمانی،  ــي برون س ــاي سیاس ــازمانی، مداخله گره ــي درون س ــاي سیاس ــي، مداخله گره مدیریت
تجزیــه  و تحليــل و طراحــی مــدل شایســتگي مشــاغل مدیریتــي، تعهــد مدیــران و سرپرســتان بــه مدیریــت 
ــاني و  ــروي انس ــت ني ــظ و نگهداش ــات، حف ــران خدم ــت، جب ــعۀ مدیری ــين پروری، توس ــتعداد و جانش اس

عملکــرد شــغلي مدیــران شــركت ملــي نفــت ایــران

مستقل یا محرک
ــي  ــع انســاني شــركت مل ــری اســتراتژیك حــوزۀ مناب ــررات و اســتراتژي هاي انتخــاب، جهت گي ــن، مق قواني
نفــت ایــران، پيچيدگــي ســازماني، تمركــز ســازماني، رســميت ســازماني، تکنولــوژي ســازمان، سياســت های 

كلــي برنامــۀ توســعۀ كشــور در صنعــت نفــت، عوامــل فرهنگــي ـ اجتماعــي، عوامــل اقتصــادي

شكل 2. دسته بندی نوع مؤلفه های مدل انتخاب مديران شرکت ملی نفت ايران )نمودار میک مک( به لحاظ نوع و 
نحوۀ اثرگذاري و اثرپذيری

در راســتاي پاسخ به ســؤال فرعــي ســوم پژوهش )شــدت نفــوذ و وابســتگي مؤلفه هــای مــدل انتخاب 
ــك،  ــل ميك م ــاس تحلي ــه براس ــی ك ــت؟( مؤلفه های ــه اس ــران چگون ــت ای ــی نف ــركت مل ــران ش مدی

بيشــترین نفــوذ و وابســتگي را در مــدل انتخــاب مدیــران داشــتند، در جــدول 6 ارائــه شــده اند. 
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جدول 6. ماتريس میزان وابستگي و نفوذ مؤلفه های مدل انتخاب مديران شرکت ملی نفت ايران

میزان مؤلفه ها
وابستگي

میزان 
نفوذ

320سياست های كلي برنامۀ توسعۀ كشور در صنعت نفت، عوامل فرهنگي ـ اجتماعي، عوامل اقتصادي

417تکنولوژي سازمان

716پيچيدگي سازماني، تمركز سازماني، رسميت سازماني

813جهت گيری استراتژیك حوزۀ منابع انساني شركت ملي نفت ایران

912قوانين، مقررات و استراتژي هاي انتخاب

ــغل  ــوع ش ــي، ن ــطح مدیریت ــر/ س ــغل مدی ــطح ش ــاب، س ــد انتخ ــران، فراین ــاب مدی ــاي انتخ معياره
ــي  ــاي سیاس ــازمانی، مداخله گره ــي درون س ــاي سیاس ــي، مداخله گره ــۀ مدیریت ــر/ حرف مدی
ــران و  ــد مدی ــي، تعه ــدل شایســتگي مشــاغل مدیریت ــل و طراحــی م ــه  و تحلي ــازمانی، تجزی برون س
ــظ و  ــات، حف ــران خدم ــت، جب ــعۀ مدیری ــين پروری، توس ــتعداد و جانش ــت اس ــه مدیری ــتان ب سرپرس

ــران ــي نفــت ای ــران شــركت مل ــروي انســاني، عملکــرد شــغلي مدی نگهداشــت ني

2011

ــي  ــای سياس ــي )مداخله گره ــای سياس ــود، مؤلفه ه ــاهده می ش ــدول 6 مش ــه در ج ــه ك همان گون
درون ســازمانی و برون ســازمانی( هم موقعيــت بــا ســایر مؤلفه هــای عملياتــي منابــع انســاني حــوزۀ انتخــاب 
مدیــران، در ناحيــۀ پيونــدي قــرار گرفتــه  اســت. عاوه بــر ایــن، از شــدت وابســتگي بيشــتري )20 واحــد( 
نســبت بــه ميــزان نفــوذ ) 11 واحــد( برخــوردار اســت. بنابرایــن به نظــر مي رســد بــه همــان ميزانــي كــه 
ســایر مؤلفه هــای ناحيــۀ پيونــدي در فرایندهــا و عمليــات منابــع انســاني اهميــت دارد، توجــه بــه مؤلفه های 
سياســي نيــز حائــز اهميــت اســت. درواقــع بــا توجــه بــه قــدرت نفــوذ و وابســتگي مؤلفه هــای سياســي، 

هرگونــه عملــی بــر روی ایــن متغيرهــا بــه تغييــر یــا اثرگــذاری در ســایر متغيرهــا منجــر می شــود. 

5. نتیجه گیری 
بندهــاي 3 و 4 سياســت های كلــی نظــام اداری اباغــی از ســوی مقــام معظــم رهبــری بــر 
ــروی انســانی  ــع انســانی به منظــور جــذب ني ــش مناب ــای گزین ــدی روش ه ــا و روزآم ــود معياره »بهب
ــه ای« و  ــليقه ای و غيرحرف ــای س ــا و نگرش ه ــز از تنگ نظری ه ــته و پرهي ــد و شایس ــد، متعه توانمن
ــد  ــران« تأكي ــای مدی ــب و ارتق ــامی در نص ــاق اس ــر اخ ــی ب ــالاری مبتن ــی و شایسته س »دانش گرای
می كنــد. در ایــن پژوهــش، بــه توجــه بــه ایــن بندهــا و پاســخ بــه ســؤال اصلــي پژوهــش یعنــي »مــدل 
انتخــاب مدیــران شــركت هاي دولتــي )مــورد مطالعــه( بــا درنظــر گرفتــن مؤلفه هــای سياســی چگونــه 
ــاخص های  ــا و ش ــاد، مؤلفه ه ــدا ابع ــت؟«، ابت ــرار اس ــای آن برق ــن مؤلفه ه ــي بي ــه روابط ــت و چ اس
ــه و  ــق مطالع ــام از طری ــی نظ ــت های كل ــاي 3 و 4 سياس ــا بنده ــط ب ــی مرتب ــي و غيرسياس سياس
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مــرور پيشــينۀ تحقيــق و چارچــوب نظــری پژوهــش شناســایی و اســتخراج شــد؛ ســپس بــا اســتفاده 
ــاي  ــوذ مؤلفه ه ــتگي و نف ــزان وابس ــوع و مي ــطح بندی، ن ــيري، س ــاختاري تفس ــازي س از روش مدل س

ــت. ــده اس ــه ش ــکل هاي 1 و 2 ارائ ــي در ش ــدل نهای ــد. م ــام ش ــۀ اول انج ــده از مرحل استخراج ش

ــان  ــذاری و اثرپذیری ش ــزان اثرگ ــاس مي ــران براس ــاب مدی ــر انتخ ــر ب ــۀ مؤث ــت مؤلف ــي، بيس ــدل نهای در م
ســطح بندي شــد؛ به نحــوی  كــه مؤلفه هــای ســطح ششــم )سياســت های كلــي برنامــۀ توســعۀ كشــور در صنعــت 
نفــت، عوامــل فرهنگــي ـ اجتماعــي و عوامــل اقتصــادي( در پایين تریــن ســطح مــدل و به عنــوان زمينه ســازترین 
مؤلفه هــا قــرار گرفــت و ســپس در ســطوح ميانــي، مؤلفه هایــی ســطح پنجــم )تکنولــوژي ســازمان(، ســطح چهــارم 
)رســميت ســازماني، تمركــز ســازماني، پيچيدگــي ســازماني(، ســطح ســوم )جهت گيــری اســتراتژیك حــوزۀ منابــع 
انســاني شــركت ملــي نفــت ایــران( و ســطح دوم )قوانيــن، مقــررات و اســتراتژي هاي انتخــاب( بــا قــدرت اثرگــذاری 
و اثرپذیــری متوســط جــای گرفــت. درنهایــت مؤلفه هــای ســطح اول مــدل )معيارهــاي انتخــاب مدیــران، فراینــد 
انتخــاب، ســطح شــغل، نــوع شــغل، مداخله گرهــاي سياســي درون ســازمانی، مداخله گرهــاي سياســي برون ســازمانی، 
تجزیــه  و تحليــل و طراحــی مــدل شایســتگي مشــاغل مدیریتــي، تعهد مدیــران و سرپرســتان بــه مدیریت اســتعداد 
و جانشــين پروری، توســعۀ مدیریــت، جبــران خدمــات و عملکــرد شــغلي مدیــران شــركت ملي نفــت ایــران( به عنوان 
اثرپذیرتریــن عوامــل شناســایی شــد. از نقــاط قــوّت الگــوي پيشــنهادي نســبت بــه الگوهــاي موجــود، درنظــر گرفتن 
بعُــد سياســي و مشــخص بــودن مؤلفه هــا و شــاخص های اثرگــذار سياســي در انتخــاب مدیــران اســت كــه براســاس 

پيشــينۀ پژوهــش، در هيچ یــك از پژوهش هــاي قبلــي به صــورت آشــکار مــورد توجــه قــرار نگرفتــه بــود. 

در تجزیــه  و تحليــل ميك مــك )جــدول 5 و شــکل 2(، مؤلفه هــای »قوانيــن، مقــررات و اســتراتژي هاي 
انتخــاب«، »جهت گيــری اســتراتژیك حــوزۀ منابــع انســاني شــركت ملي نفــت ایــران«، »پيچيدگي ســازماني، 
تمركــز ســازماني، رســميت ســازماني«، »تکنولــوژي ســازمان«، »سياســت های كلــي برنامۀ توســعۀ كشــور در 
صنعــت نفــت«، »عوامــل فرهنگــي ـ اجتماعــي و عوامل اقتصــادي« در دســتۀ متغيرهاي مســتقل )محرک( و 
ســایر مؤلفه هــا ازجملــه مؤلفه هــای سياســي در دســتۀ متغيرهــاي پيونــدي )رابــط( قــرار گرفته اســت. مفهوم 
گروه بنــدی حاصــل از تجزیــه  و تحليــل ميك مــك آن اســت كــه عوامــل جای گرفتــه در گــروه مســتقل داراي 
اثرگــذاری و قــدرت هدایتگــري زیــاد و هم زمــان وابســتگی كــم بــه مؤلفه هــای گروه هــاي دیگــر اســت. در 
طــرف دیگــر نمــودار، متغيرهــای پيونــدی اســت كــه قــدرت نفــوذ و وابســتگی زیــادی دارد. درواقــع هرگونــه 
عملــی بــر روی ایــن متغيرهــا بــه تغييــر در ســایر متغيرهــا می انجامــد. در تحليــل ميك مــك، متغيرهــای 
دارای قــدرت نفــوذ زیــاد در اصطــاح متغيرهــای كليــدی ناميــده می شــود كــه در یکــی از دو گــروه پيونــدی 
ــا قــدرت نفــوذِ 11 و وابســتگیِ 20 در گــروه  و مســتقل قــرار می گيــرد. از آنجــا كــه مؤلفه هــای سياســي ب
پيونــدي و نزدیــك بــه گــروه وابســته قــرار گرفتــه، نکتــۀ جالــب  توجــه پژوهــش از دیــدگاه محققان این اســت 
كــه علي رغــم تصــور عامــه كــه متغيرهــاي سياســي22 را در انتخــاب و انتصــاب مدیــران از عوامــل بــا ميــزان 

22. تصور عامه از متغيرهاي سياسي به طور عموم شامل شاخص هاي سياسي منفي مؤثر در انتخاب مدیران )مانند 
سياسی كاری، توصيه ها، سفارش ها و فشارهاي سياسي گروه ها، قوم ها و احزاب( است.
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نفــوذِ زیــاد تلقــي مي كننــد، ایــن نــوع متغيرهــا در انتخــاب مدیــران جامعــۀ هــدف درجۀ نفــوذ بســيار زیادی 
نــدارد؛ بلکــه بــا توجــه ميــزان نفــوذ متوســط آن هــا، مي تــوان بــا انجــام برنامه هــاي كنترلــي و كاهــش اثــر 
متغيرهــاي مداخله گــر منفــي )شــاخص هاي سياســي منفــي(، ضریــب نفــوذ ایــن متغيرهــا را در حــد گــروه 

متغيرهاي وابســته كاهــش داد. 

همچنان كــه در خاصــۀ پيشــينۀ پژوهــش در جــدول 1 مشــاهده شــد، عمــدۀ تمركــز پژوهش هــا بــر 
عوامــل شــخصيتی، مدیریتــی، فرهنگــی و دینــی اســت كــه نتایــج برخــي از ابعــاد غيرسياســی ایــن پژوهش، 
ــران )متشــکل از مؤلفه هــای قوانيــن، مقــررات و سياســت ها/ اســتراتژي هاي  ــه ســازكِار انتخــاب مدی ازجمل
انتخــاب مدیــران، معيارهــاي انتخــاب مدیــران و فراینــد انتخــاب(، شــيوه ها، اقدامــات و اســتراتژي هاي منابــع 
انســاني شــركت )متشــکل از مؤلفه هــای تجزیــه  و تحليــل و طراحی مدل شایســتگي مشــاغل مدیریتي، تعهد 
مدیــران و سرپرســتان بــه مدیریــت اســتعداد و جانشــين پروری، توســعۀ مدیریــت، جبــران خدمــات، حفــظ 
و نگهداشــت نيــروي انســاني، عملکــرد شــغلي مدیــران شــركت(، ســاختار ســازمان )متشــکل از مؤلفه هــای 
پيچيدگــي ســازماني، تمركــز ســازماني و رســميت ســازماني( و فضــاي كســب وكار )متشــکل از مؤلفه هــای 
تکنولــوژي ســازمان، عوامــل فرهنگــي ـ اجتماعــي و عوامــل اقتصــادي(، بــا پژوهش هــاي طاهــری و دیگــران 
ــوكركوف  ــي )1388( و س ــي زاده و عدل ــی )1387(، موس ــران )1391(، آذر و لطيف ــدي فر و دیگ )1396(، اس
ــم از  ــي )اع ــای سياس ــوع مؤلفه ه ــطح بندی ن ــط و س ــه رواب ــر، ب ــش حاض ــویی دارد. در پژوه )2016( همس
ــی( توجــه شــده؛  ــت و شــاخص هاي منف ــازمانی، شــاخص هاي مثب ــل برون س ــازمانی، عوام ــل درون س عوام
ولــی در مطالعــات ذكرشــده در پيشــينۀ تحقيــق از ایــن مؤلفــه غفلــت شــده و فقــط در پژوهــش فونزاليــدا 
و ریکوچــي )2019( صرفــاً بــه ارائــۀ مدلــي علّــي بــراي تحليــل اثــر عوامــل سياســي بــر عملکــرد پرداختــه و 
بــه اثرگــذاری عوامــل سياســي و ســطح بندی و اولویت بنــدی آن هــا اشــاره اي نشــده اســت. به زعــم ایشــان، 
مطالعــات نشــان می دهــد انتصاب یافتــگان سياســی بيشــتر تحــت حمایــت و وفــاداری حزبــی قــرار می گيرند؛ 
درنتيجــه بــه ســطوح پایين تــر عملکــرد ســازمانی منجــر می شــود. بــه  عبــارت  دیگــر، در ســازمان هایی كــه 
ــی و اثربخشــی  ــت می شــوند، كارای ــان سياســی، مدیری ــا منتصب ــف ب ــوان مخال به وســيلۀ حرفه ای هــا، به عن

بيشــتری مشــاهده می گــردد. 

نــوآوري ایــن پژوهــش درنظــر گرفتــن مؤلفه هــای بعُــد سياســي و تعييــن جایــگاه آن هــا در مــدل انتخاب 
مدیــران )جــدول 4 و شــکل 1( و همچنيــن تعييــن نــوع روابــط ایــن مؤلفه هــا با ســایر مؤلفه های غيرسياســي 
مرتبــط بــا انتخــاب مدیــران اســت )جــدول 5 و شــکل 2(؛ درحالی كــه در معــدود پژوهش هــاي انجام شــده 
ــذاري  ــوۀ اثرگ ــاخص ها و نح ــه  و بررســي ش ــي پرداخت ــل سياســي به صــورت كل ــه عوام ــه، ب ــن زمين در ای
ــات  ــن پژوهــش ورود ادبي ــای ای ــر دانش افزایی ه ــده انگاشــته شــده اســت. از دیگ ــای سياســي نادی مؤلفه ه
علمــي عوامــل سياســي بــه متغيرهاي قابــل بررســي در بندهــاي 3 و 4 سياســت های كلي نظــام اداري اســت. 
ورود ادبيــات علمــي متغيرهــاي سياســي در حــوزۀ انتخــاب و انتصــاب مدیــران می توانــد جهت گيــری جدیــد، 
ــي نظــام اداري  ــاي 3 و 4 سياســت هاي اباغ ــه بنده ــری درخصــوص عينيت بخشــي ب ــه و كامل ت واقع بينان

ــاد كند. ایج
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هــر پژوهشــی در كنــار بدیــع بــودن و داشــتن نقــاط قــوّت، دارای محدودیت هــا  و مشــکاتي نيــز هســت. 
به دليــل محــدود بــودن دامنــۀ پژوهــش و گســتردگي مؤلفه هــا و شــاخص هاي بعُــد سياســي، امــکان بررســي 
اثــر ایــن مؤلفه هــا و شــاخص ها بــر ویژگي هــاي شــغلي در شــركت ملــي نفــت ایــران، ازجملــه ســطح و نــوع 
مشــاغل مدیریتــي، ســن، جنــس، تحصيــات و ســایر متغيرهــاي كنتــرل،  فراهــم نشــد. عاوه بر ایــن، اگرچه 
پژوهــش در یکــي از بزرگ تریــن شــركت هاي دولتــي در حــوزۀ انــرژي انجــام شــده، در زمينــۀ تعميــم نتایــج 
ــه ســایر شــركت هاي دولتــي بایــد احتيــاط شــود، مگــر اینکــه در ایــن حــوزه مطالعــات مفصل تــری  آن ب

ــود. انجام ش

6. پیشنهادها
روابــط ميــان مؤلفه هــاي مــدل ارائه شــده نشــان دهندۀ اثرگــذار بــودن )وابســتگي و نفــوذ( عوامــل سياســي 
در انتخــاب مدیــران اســت؛ بنابرایــن در ادامــه پيشــنهاد هایی بــرای عينيت بخشــی و تســهيل عملياتی ســازي 

بندهــاي 3 و 4 سياســت هاي نظــام اداري در حــوزۀ مــورد مطالعــه ارائــه شــده اســت:  

1. بــا تجزیــه  و تحليــل ســطوح مختلــف مشــاغل مدیریتــي، نيــاز داشــتن یــا نداشــتن شایســتگي هاي 
ــور  ــران به منظ ــي مدی ــز ارزیاب ــان در مراك ــي كاركن ــتحقا ق های سياس ــود و اس ــایی  ش ــي شناس سياس
ــرار  ــي و ســنجش ق ــراد مســتعد و توانمنــد به لحــاظ شایســتگي هاي سياســي مــورد ارزیاب شناســایي اف
گيــرد. همچنيــن آموزش هــای مرتبــط بــا مهارت هــای سياســي بــراي آن دســته از مشــاغلي كــه براســاس 
ــع انســاني  ــت مناب ــد، در دســتور كار مدیری ــاز دارن ــه شایســتگي سياســي ني ــه  و تحليــل شــغل ب تجزی
شــركت قــرار گيــرد. درعيــن  حــال، در تأیيــد ایــن موضــوع، مقــام معظــم رهبــری در راســتای بهبــود 
ــودن  ــی ب ــث سياس ــه ای، بح ــای غيرحرف ــز از نگرش ه ــران و پرهي ــاب مدی ــاب و انتص ــای انتخ معياره
ــد  ــرار داده ان ــد ق ــورد تأكي ــرده و م ــك ك ــی را از بحــث سياســت زدگی تفکي ــزاران دولت ــران و كارگ مدی

)ســالار كيا، 1397، ص. 42(.

ــزان  ــاظ مي ــه اي به لح ــاق حرف ــاخص هاي اخ ــان داد ش ــش نش ــای پژوه ــه یافته ه ــی  ك 2. از آنجای
ــران هم ســطح اســت، پيشــنهاد  ــر انتخــاب مدی ــا شــاخص هاي سياســي اثرگــذار ب  نفــوذ و اثرگــذاري ب
ــز از سياســي كاري  ــران به منظــور پرهي ــا انتخــاب و انتصــاب مدی ــط ب ــي مرتب ــاي اخاق مي شــود كده
تدوین شود و مدیـــران ارشـــد به ابعـــاد عمومـــی و اختصاصـــی اخـــاق حرفـــه ای در حيـــن كار پایبند 

باشند و خـــود بـه عنـــوان الگـــوی ســـایرین، در رعایـت عملـــی اصـول اخاقـــی پيش قدم باشـند.

و  به منظــور كاهــش توصيه هــا، ســفارش ها  3. در جغرافيــاي سياســي زیســت بوم ســازمان، 
ــۀ  ــوذ غيرواقع بينان ــت/ نف ــش حمای ــن كاه ــزاب و همچني ــا و اح ــا، قوم ه ــي گروه ه ــاره های سياس اش
مقامــات ســازمان ها و دســتگاه های محلــي و حکومتــي، فرهنــگ مطالبه گــری صحيــح در ســازمان هاي 

ــج داده شــود. ــي تروی دولت
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بــراي پژوهش هــاي آتــي پيشــنهاد می گــردد تأثيــر مؤلفه هــا و شــاخص های بعُــد سياســي بــر مــواردي 
كــه در ادامــه بيــان شــده، مــورد بررســی قــرار گيــرد و وزن  مؤلفه هــا یــا شــاخص هاي مــدل به منظــور تعييــن 
اهميــت آن هــا از طریــق روش هــای كمّــي بــراي اســتفاده در كاربردهــاي مدیریــت منابــع انســاني در اختيــار 

تصميم ســازها و تصميم گيــران ذی ربــط نظــام اداري كشــور قــرار گيــرد.

ــي  ــي و غيرفن ــف فن ــت )طي ــوع فعالي ــا شــركت ها به لحــاظ ن ــر ماهيــت سياســي ســازمان ها ی 1. تأثي
ــر پدیــدۀ انتخــاب مدیــران؛ بــودن و یــا سياســي، نيمه سياســي و غيرسياســی بــودن( ب

2. تأثير سطح و نوع شغل )حرفه( فعلي افراد بر پدیدۀ انتخاب مدیران؛

3. تأثير سبك مدیریتي افراد بر پدیدۀ انتخاب مدیران؛

ــا  ــران و ی ــات مدی ــطح تحصي ــد و س ــزان درآم ــيت، مي ــه جنس ــرل ازجمل ــاي كنت ــر متغيره 4. تأثي
ــران؛ ــاب مدی ــدۀ انتخ ــر پدی ــي ب ــاغل مدیریت ــاي مش كاندیداه

ــران، به عنــوان یکــي از بزرگ تریــن شــركت هاي  5. بااینکــه پژوهــش حاضــر در شــركت ملــي نفــت ای
ــركت هاي  ــر ش ــی عاوه ب ــای آت ــد در پژوهش ه ــان می توانن ــایر محقق ــت، س ــده اس ــام ش ــي، انج دولت
زیرمجموعــۀ وزارت نفــت )ازجملــه شــركت ملي گاز ایــران، پالایش و پخــش فراورده های نفتي و پتروشــيمي(، 
اثــر مؤلفه هــا و شــاخص هاي سياســي را در ســایر شــركت ها و مؤسســات دولتــي و یــا دســتگاه هاي اجرایــي 

مــورد بررســي قــرار دهنــد.

ملاحظات اخلاقی

حامی مالی
این مقاله حامی مالی ندارد.

مشارکت نویسندگان
تمام نویسندگان در آماده سازی این مقاله مشاركت كرده اند.

تعارض منافع
بنابه اظهار نویسندگان، در این مقاله هيچ گونه تعارض منافعی وجود ندارد.

تعهد کپی رایت
طبق تعهد نویسندگان، حق كپی رایت )CC( رعایت شده است.
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پیوســت: مــدل تحلیلــي ابعــاد، مؤلفه هــا و شــاخص هاي مــدل انتخــاب مديــران برگرفتــه از ادبیــات پژوهــش 
)منبــع: قاســمی و ديگــران، 1399(

شاخص هامؤلفه هاابعاد

سازِكار 
انتخاب 
مدیران

قوانين، مقررات و سياست ها/ 
استراتژي هاي انتخاب مدیران

رعایت مقررات، آیين نامه، روش هاي اجرایي و بخشنامه های انتخاب و انتصاب مدیران

استفاده از روش هاي علمي ارزیابی و انتخاب مدیران

ارتقای سامت اداری و اقتصادی از طریق تدوین راهبرد مبارزه با فساد و تصویب مقررات و 
آیين نامه هاي مربوط

توجه به بومي گرایي در انتخاب مدیران

سياست جوان گرایي، معرفي نسلي نو و سپردن امور به جوانان شایسته و صاحب صاحيت

شفاف بودن سياست مقامات صنعت درخصوص تأمين و انتخاب مدیر از داخل/ خارج از صنعت نفت

 معيارهاي انتخاب مدیران

شایستگي هاي رفتاري عمومي مانند رهبري، درک محيط كان كسب وكار، عدالت محوری، خاقيت و...

شایستگی های رفتاري اختصاصي مانند كار تيمي، تفکر استراتژیك، حل تعارضات و...

شایستگی های فني مانند شایستگی های وظيفه ای/ تخصصي، آموزش های فني مرتبط طي شده حين خدمت، 
ميزان ارتباط تحصيات فرد با كار راهۀ شغلي، تجربه مفيد و مؤثر و مهارت های كامپيوتر و زبان انگليسي

سبك رهبري/ مدیریت كاندیداها

شایستگی های اخاق حرفه ای

ویژگی های روان شناختي و شخصيتي مانند انعطاف پذیری، باز بودن یا گشودگي، استقال، قابل  اعتماد 
بودن، خودكنترلی، هوش هيجاني، خودكارآمدي، تطابق/ سازگاري شناختی، منابع شخصی كاركنان 

)خودبسندگی، شخصيت پيش قدم و خصيصۀ وظيفه شناسی(

عملکرد گذشته ـ پيش بين

تعهد سازماني مدیران و سرپرستان

پایبندي و تعلق سازماني مدیران و سرپرستان

معيارها و صاحيت هاي عمومي افراد براساس مقررات و رویه هاي جاري )اخذ تأیيد مراجع ذي صاح 
درون و برون  سازمانی(

فرایند انتخاب

شناسایي كاندیدا

مراحل مقدماتي انتخاب

ارزیابي كاندیدا

تصميم گيری براي انتخاب

ویژگی های 
شغلي مدیران 

شركت

سطح شغل/ سطح مدیریتي

مشاغل سطح مدیریت عالي

مشاغل سطح مدیریت مياني

مشاغل سطح مدیریت پایه/ عملياتي

حوزه ها/ حرفه هاي شغلي مدیراننوع شغل/حرفۀ مدیریتي
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شاخص هامؤلفه هاابعاد

بعُد سياسي

مداخله گرهاي سياسي 
درون سازمانی

مهارت هاي سياسي مدیران و كاركنان

شبکه/ شبکه های حمایتی درون سازمانی: مانند ائتاف های درون سازمانی

ميزان سياست زدگي مدیران در انتخاب كاندیداهاي سمت هاي مدیریتي، رعایت بی طرفی سياسی/ 
دوري از سياست زدگي در انتصابات مدیران

سابقۀ فعاليت سياسي/ تشکياتي افراد

ادراک كاركنـان از سياست/ رفتارهـاي سياسي در سازمان: ارزیابي ذهني افراد از سياسي بودن 
موقعيت ها و رفتارهایي كه مشاهده مي كنند.

ارادۀ سياسي افراد

انجام ماحظات سياسي در اعمال نتایج ارزیابي اعم از انتخاب/ عملکرد مدیران

مداخله گرهاي سياسي 
برون سازمانی

اكولوژي/ بوم شناسی سياسي )اثر مناسبات افـراد محلـي، جو و جغرافياي سياسي زیست بوم سازمان(

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

 شبکه/ شبکه های حمایتی برون سازمانی مانند كسب شهرت و محبوبيت برون سازمانی براساس 
عضویت در سازمان های مردم نهاد و شبکه های اجتماعی

تغييرات ریاست جمهوري و وابستگي سياسي به دولت

حمایت/ نفوذ مقامات دستگاه های حکومتي )دولت، مجلس، قوۀ قضایيه و...(

اولویت هاي 
استراتژیك

سياست های كلي برنامۀ 
توسعۀ كشور در صنعت نفت

تغيير نگاه به نفت و گاز و درآمدهای حاصل از منبع تأمين بودجۀ عمومی به منابع و سرمایه های 
زایندۀ اقتصادی

تکيه  بر اولویت های اساسی اصل 44 ـ  واگذاری صحيح شركت های مشمول

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

توسعۀ سرمایه گذاری در صنعت نفت و گاز

دانش بنيان كردن صنایع نفت و گاز

جهت گيری استراتژیك حوزۀ 
منابع انساني شركت

بهبود و ارتقای بهره وری منابع انساني

به كارگيری روش های علمی و روزآمد در حوزۀ مدیریت منابع انساني

تغيير فرهنگ آموزش به فرهنگ یادگيري و حرفه گرایي

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

نهادینه سازی اخاق حرفه ای و ارتقای ظرفيت فرهنگ متعهدانۀ سازمان

تقویت و تحکيم ارتباطات داخلي و بين المللی حوزۀ مدیریت منابع انساني

هم راستایی استراتژی های منابع انساني با استراتژی های سازمان

متصل بودن شایستگی های محوري انتخاب مدیر به اهداف بلندمدت سازمان
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شاخص هامؤلفه هاابعاد

شيوه ها، 
اقدامات و 

استراتژي هاي 
منابع انساني 

شركت

تجزیه  و تحليل و طراحی 
مدل شایستگي مشاغل 

مدیریتي

استخراج شایستگي هاي غيرسياسي مشاغل از طریق تجزیه  و تحليل شغل

استخراج شایستگی های سياسي از طریق تجزیه  و تحليل مشاغل

تعهد مدیران و سرپرستان 
به مدیریت استعداد و 

جانشين پروری

احساس مالکيت مدیران ارشد به فرایند مدیریت استعداد ـ جانشيني

حمایت رهبران ارشد از مدیریت استعداد

التزام مدیران و سرپرستان در اجراي برنامه های جانشين پروري

توسعۀ مدیریت

مدیریت جانشين پروري

چرخش شغلي به منظور پرورش استعدادهای مدیریتي

برنامه ریزی و مدیریت كار راهه

به كارگيری روش های یادگيري فعال مانند كارگاه، شبيه سازی، ایفاي نقش

استفاده از آموزش های كاسيك به منظور افزایش دانش پایۀ مدیریتي

)OJT( استفاده از آموزش های حين كار

یادگيري از طریق پروژه های كاري

آماده سازی افراد مستعد از طریق دستياری و انجام تکاليف برون سازمانی )بيرون از محل كار خود(

استقرار نظام مربيگري و مرشدیت

تفویض اختيار

استقرار برنامه ریزی توسعۀ فردي

توسعۀ شایستگی های سياسي براي واجدین شرایط

توسعه و تجلی مفاهيم، نمادها و شاخص های اخاق عمومي و حرفه ای

جبران خدمات، حفظ و 
نگهداشت نيروي انساني

افزایشي بودن پرداختی ها با توجه نوع و سطح شغل

وجود نظام پاداش عادلانه و پرداخت مبتني بر عملکرد

حمایت سرپرست، وجود فرصت هاي شغلي و امکان رشد در مسير پيشرفت شغلي، امکان آموزش و 
توسعه، محيط كار مناسب، ارزیابي صحيح عملکرد، تعادل كار و زندگی و...

آگاه بودن كاركنان و مدیران از حقوق شهروندي اداري/ مقررات اداري مربوط به خود

الزام به ایجاد فرصت های برابر براي كاركنان

عملکرد شغلي مدیران شركت

برنامه ریزی عملکرد و تعيين اهداف مورد انتظار

ارزیابي رفتارمحور شامل ارزیابي شایستگي هاي رفتاري ازقبيل رهبري، تصميم گيری، حل مسئله، 
ارتباطات، مذاكره و متقاعدسازي، مدیریت تغيير، كار گروهي، برنامه ریزی و سازمان دهی و...

ارزیابي نتيجه محور شامل ارزیابي خروجي عملکرد مدیران در فعاليت هاي جاري و پروژه ای شامل 
درصد پيشرفت، ميزان كار انجام شده، رضایت مشتري، كاهش هزینه، اثربخشي و تحقق هدف

بازخورد مستمر و بازنگري برنامه ریزي عملکرد
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شاخص هامؤلفه هاابعاد

ساختار 
سازمان

پيچيدگي سازماني
توجه به پيچيدگي و تنوع فرایندها و تخصص هاي سازمان

توجه به اندازۀ سازمان به لحاظ تعداد شاغان تمام وقت

تمركز سازماني

استقال تصميم گيری در شغل

مشخص بودن ميزان تمركز یا عدم تمركز وظایف و اختيارات

جایگاه، اهميت یا منزلت سمت سازماني به لحاظ حوزۀ تصميم و اثرگذاري

استقال قانوني، مقرراتي و اختيارات سازماني

رسميت سازماني

رویکرد حاكم بر ساختار سازمان به لحاظ مکانيکي/ ارگانيکي، سياسي/ حرفه ای و...

وجود مقررات، آیين نامه و معيارهاي رسمي در حوزۀ تأمين نيروي انساني )ازجمله انتخاب مدیران(

وجود دستگاه ها و فرآیندهاي مدیریتي، ثبات و پایداري سازماني و...

وجود نظام/ فرهنگ سلسله مراتبي و ارشدیت

فضاي 
كسب وكار

تکنولوژي سازمان
تکنولوژی بر بودن سازمان

نرخ سرعت تغيير فنّاوری

عوامل فرهنگي ـ اجتماعي

وجود فرهنگ انتظار عملکرد بالا از سوي جامعه به دليل موفقيت شركت در گذشته/ برند بودن

فرهنگ  سازمانی

تنوع نيروي انساني به لحاظ چندزباني/ چندفرهنگي

ميزان روابط یا وابستگي هاي خویشاوندي، قومي و نژادی

نفوذ اجتماعي مانند انطباق، جامعه پذیری، فشار هم سالان، اطاعت، رهبري

روندهاي جدید اجتماعي مانند سبك ارتباطات دیجيتالی مردم و...

ارزش های اجتماعي مانند عدالت، نوع دوستی و...

بافت اجتماعی: معيار قرار دادن عواملي نظير تركيب قومي، شغل، تحصيل

عوامل اقتصادي

اولویت دادن به سياست های اقتصاد مقاومتی

مشاركت در بازارها و كسب وكارهای جدید

استفادۀ حداكثري از توان و ظرفيت های داخلي براي مقابله با تحریم

ركود و فشار اقتصادي

حمایت های مالي دولت در راستاي مأموریت/ افزایش عملکرد شركت

فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان
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