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

بهار 1401. دورۀ 10. شمارۀ 1 فصلنامه سیاست‌های 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 ايــن مهــم در بند‌هــاي 
3 و 4 سیاســت‌های كلــی نظــام اداری ابلاغــی از ســوی مقــام معظــم رهبــری نيــز مــورد تأیکــد 
قــرار گرفتــه اســت. بــر ايــن اســاس، ضــروري اســت عوامــل و شــاخص‌هاي اثرگــذار بــر تحقــق يــا 
عــدم تحقــق شایسته‌ســالاری، ازجملــه عوامــل سياســي و غیرسیاســی، مــورد توجــه جــدي قــرار 
گیــرد و شــفاف شــود؛ ولــي درعمــل نتايــج بســیاری از پژوهش‌هــا نشــان مي‌دهــد تأثیــر عوامــل 
سياســي در انتخــاب افــراد، بــه نادیــده انگاشــته شــدن تمایــل دارد. از ایــن‌ رو مســئلۀ پژوهــش 
بررســي نقــش، اثرگــذاری و اثرپذیــری عوامــل سیاســی در انتخــاب مدیــران حــوزۀ مــورد مطالعــه 
)شــركت ملــي نفــت ايــران( در راســتاي تســهيل عملياتــي كردن سياســت‌هاي كلــي نظــام اداري 
اســت. بنابرايــن هــدف اصلــى پژوهــش ارائــۀ مــدل از طريــق تعییــن روابــط بیــن مؤلفه‌هاســت كه 
بديــن منظــور در بررســي پيشــينه، اجــزاي مــدل شناســايي شــد. روكيــرد پژوهــش، كمّــي و نــوع 
آن از نظــر هــدف مطالعــه، كاربــردي و روش پژوهــش توصيفی ـ پيمايشــي اســت. نتایــج پژوهش، 
پــس از اولویت‌بنــدی مؤلفه‌هــا بــا مدل‌ســازی ســاختاري تفســيري توســط دوازده نفــر از 
خبــرگان، نشــان داد سیاســت‌های كلــي برنامــۀ توســعۀ كشــور در صنعــت نفــت، عوامــل فرهنگي 
ــاي سياســي  ــا و مداخله‌گره ــوان زمینه‌ســازترین مؤلفه‌ه ــل اقتصــادي، به‌عن ــي و عوام ـ اجتماع
درون‌ســازمانی و برون‌ســازمانی، در دســتۀ اثرپذیرتریــن مؤلفه‌هــا قــرار دارد‏. بــا اســتفاده از تحلیــل 
ميك‌مــك، نــوع، ميــزان نفــوذ و وابســتگي مؤلفه‌هــا، به‌ویــژه مؤلفه‌هــای سياســي، نيــز مشــخص 
شــد كــه بــر ايــن اســاس، عوامــل سياســي در دســتۀ متغيرهــاي پیونــدی قــرار گرفــت. در انتهــا 

نيز به نوآوري، محدودیت‌ها و پیشنهاد‌هاي پژوهش پرداخته شد. 
.M10 ،C52 ،D72 :JEL طبقه‌بندی

 الگوی انتخاب مدیران شرکت‌های دولتی ناظر بر بندهای 3 و 4 سیاست‌های کلی 
نظام اداری
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شاهرخ قاسمی و همکاران.  الگوی انتخاب مدیران شرکت‌های دولتی ناظر بر بندهای 3 و 4 سیاست‌های کلی نظام اداری.

1. مقدمه
ــران  ــن و انتخــاب مدی ــع انســانی، تأمی یکــی از چالش‌هــای مهــم شــركت‌هاي دولتــي در حــوزۀ مناب
شایســته اســت كــه ازجملــه شــواهد آن مي‌تــوان بــه نامناســب بــودن شــرایط اســتخدام در دو دهــۀ‌ 
اخیــر، وجــود محدودیت‌هــا در اجــرای برنامه‌هــای پــرورش مدیــر، بــالا بــودن میانگیــن ســن مدیــران 
ــاره  ــه اش ــورد مطالع ــوزۀ م ــران در ح ــی مدي ــد برخ ــش از موع ــتگی پی ــال( و بازنشس ــی )53 س فعل
ــي  ــول و مبان ــا اص ــر ب ــي و مغاي ــی سياس ــاز انتصابات ــات، زمينه‌س ــي اوق ــرايط در برخ ــن ش ــرد. اي ک
ــر  ــوص، به‌نظ ــن خص ــت. در اي ــده اس ــام اداری ش ــی نظ ــت‌های كل ــارم2 سیاس ــوم1 و چه ــاي س بنده
ــا و  ــود تنگ‌نظری‌ه ــاب، وج ــاي انتخ ــودن معياره ــد نب ــون روزآم ــی همچ ــراد به‌دلایل ــد اف مي‌رس
ــه‌ای،  ــلیقه‌ای و غیرحرف ــای س ــت، نگرش‌ه ــك مديري ــاي نزدي ــراد در حلقه‌ه ــه اف ــردن ب ــنده ك بس
کم‌توجهــی تصمیم‌گیــران مرتبــط بــا انتخــاب مديــران بــه موضــوع اخــاق، خصوصــاً فاصلــه گرفتــن 
از اخــاق اســامي و يــا برخــورداري ذي‌نفعــان از مهارت‌هــای سياســي و اعمــال‌ نفــوذ، در سِــمت‌های 

ــوند. ــوب می‌ش ــی منص مدیریت

ــاً  ــام اداري، خصوص ــي نظ ــارۀ اثربخش ــیای درب ــای بس ــورها، پژوهش‌ه ــر کش ــران و دیگ در ای
ــی  ــران و كاركنــان، انجــام ‌شــده و ابعــاد مختلفــي درنظــر گرفتــه‌ شــده، ول اثربخشــي انتخــاب مدي
عوامــل و معيارهــاي سياســي اثرگــذار در انتخــاب مديــران مــورد توجــه لازم قــرار نگرفتــه و می‌تــوان 
گفــت کــه عامــل سیاســی بعُــد غایــب و مهــم در ایــن امــر اســت )قاســمی، جزنــی، معمارزاده‌طهــران، 
صیادشــیرکش و حســن‌زاده، 1399(. در کشــور ایــران نیــز، ایــن رویــه مشــهود اســت و در بســیاری 
ــه نادیــده انگاشــتن بعُــد سياســي تمایــل دارنــد.  از پژوهش‌هــا، متخصصــان حــوزۀ منابــع انســانی ب
ــل  ــر عام ــان، تأثی ــای کارکن ــی، ویژگی‌ه ــاد مدیریت ــر ابع ــا، ب ــن پژوهش‌ه ــتر ای ــن در بیش همچنی
مذهــب و ارتبــاط آن بــا عملکــرد مدیریتــی تمرکــز می‌شــود. از ایــن ‌رو مســئلۀ اصلــی پژوهــش ایــن 
ــر بهبــود و روزآمــدي  اســت كــه در راســتاي بندهــاي 3 و 4 سياســت‌هاي كلــي نظــام اداري كــه ب
معیارهــاي مرتبــط بــا شایسته‌ســالاری در نصــب و ارتقــای مدیــران تأیکــد میک‌نــد، مــدل انتخــاب 
مدیــران، بــا درنظــر گرفتــن روابــط و اثرگــذاری مؤلفه‌هــای سیاســی در شــرکت‌های دولتــی )مــورد 
مطالعــه شــرکت ملــی نفــت ایــران(، چگونــه اســت و مؤلفه‌هــای سیاســی در ایــن مــدل چــه نقشــي 
ــر  ــران را تحــت تأثی ــا انتخــاب مدي ــط ب ــای مرتب ــدل، ســاير مؤلفه‌ه ــد و در چــه ســطحی از م دارن
ــران شــركت‌هاي  ــۀ مــدل بومــي انتخــاب مدي ــرار می‌دهنــد. بنابرايــن هــدف اصلــى پژوهــش، ارائ ق
دولتــي در راســتاي تســهيل عملياتي‌ســازي سياســت‌هاي كلــي نظــام اداري در شــرکت‌ ملــي نفــت 
ايــران از طريــق مشــخص كــردن روابــط بیــن مؤلفه‌هــا در مــدل پیشــنهادی اســت و هــدف فرعــي 
ــای  ــاير مؤلفه‌ه ــی و س ــای سیاس ــري مؤلفه‌ه ــذاری و اثرپذي ــاي اثرگ ــن حوزه‌ه ــم تعیی ــش ه پژوه

ــد، متعهــد و  ــروی انســانی توانمن ــع انســانی به‌منظــور جــذب نی ــود معیارهــا و روزآمــدی روش‌هــای گزینــش مناب 1. بهب
�ـه‌ای. �ـلیقه‌ای و غیرحرف �ـای س �ـا و نگرش‌ه �ـز از تنگ‌نظری‌ه �ـته و پرهی شایس

2.  دانش‌گرایی و شایسته‌سالاری مبتنی بر اخلاق اسلامی در نصب و ارتقای مدیران.
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شاهرخ قاسمی و همکاران.  الگوی انتخاب مدیران شرکت‌های دولتی ناظر بر بندهای 3 و 4 سیاست‌های کلی نظام اداری.

مرتبــط بــا موضــوع انتخــاب مدیــران در جامعــۀ مــورد بررســی و برعكــس اســت.  

ــودِ مرزبنــدي بيــن مشــاغل سياســي و  ــد درصــورت نداشــتن مــدل بومــي اثربخــش و نب بي‌تردي
حرفــه‌اي در شــرايط كنونــي، افــراد سياســي مناصــب حرفــه‌اي را تصاحــب میک‌ننــد و از ايــن طريــق 
ــی  ــدن و ناتوان ــی ش ــار روزمرگ ــالاری، دچ ــدن شایسته‌س ــه ش ــد مثل ــری مانن ــاي جبران‌ناپذی زيان‌ه
ــران و در  ــت اي ــي نف ــرۀ شــركت مل ــر پيك ــالاریکا، 1397، ص. 36( را ب ــردی )س ــزی راهب در برنامه‌ری
ــا انجــام پژوهش‌هــاي علمــي  ــن ضــروري اســت ب ــه كشــور وارد می‌‌كننــد. بنابراي ــر ب مقيــاس بزرگ‌ت
در زمینــۀ آثــار متغيرهــاي سياســي بــر عملكــرد افــراد و ســازمان، مرزبنــدي تأثیــر این‌گونــه متغيرهــا 
در انتخــاب مديــران بررســي گــردد و به‌منظــور کاهــش مشــکلات یادشــده و تســهيل عملياتی‌ســازی 
ــی  ــام سیاس ــی و نظ ــا بوم‌شناس ــب ب ــی متناس ــام اداري، مدل ــي نظ ــت‌هاي كل ــای 3 و 4 سياس بنده
کشــور بــرای انتخــاب مدیــران جامعــۀ هــدف تدویــن شــود؛ به‌نحــوی ک‌ــه تقــدم و تأخــر، اولویت‌بنــدی 

و تأثیــر و تأثــر مؤلفه‌هــا بــر كيديگــر تعييــن گــردد.  

ــط، ســطح‌بندی و  ــوع رواب ــور بررســي ن ــي ـ پيمايشــي اســت. به‌منظ ــن پژوهــش توصيف روش اي
ــك  ــا تكني ــش، ب ــينۀ پژوه ــده در پيش ــي شناسایی‌ش ــاي كيف ــري مؤلفه‌ه ــذاری و اثرپذي ــوۀ اثرگ نح
مدل‌ســازی ســاختاري تفســیری بــه تحلیــل داده‌هــای حاصــل از توزيــع و جمــع‌آوری پرســش‌نامه در 

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

2. پیشینۀ تحقیق و چارچوب نظري 
ــن  ــان بســتگی دارد. دولت‌هــا به‌منظــور تدوی ــه نظــام اداری آن پیشــرفت و عقب‌ماندگــی جوامــع ب
ــام اداری  ــه نظ ــعه ب ــداف توس ــه اه ــل ب ــت نی ــه و جه ــر جامع ــت ب ــت‌ها و مدیری ــرای سیاس و اج
اثربخــش نیــاز دارنــد )محمــدی، الوانــی، معمارزاده‌طهــران و حمیــدی، 1397(. كيــي از انتقادهــای وارد 
ــي  ــۀ مديريت ــد وارد حلق ــراد خاصــي می‌توانن ــط اف ــه فق ــن اســت ک ــران ای ــي اي ــر ‌نظــام مديريت ب
شــوند. بــراي پاســخ بــه ايــن انتقــاد، نظريــۀ جابه‌جایــی مديــران دولتــي تدويــن شــده اســت. ايــن 
ــد.  ــن میک‌ن ــران، تبيي ــه اي ــورها، ازجمل ــت‌ها را در كش ــدن پس ــت ش ــت دست‌به‌دس ــه عل نظري
ــود را  ــي خ ــت‌های مديريت ــط پسُ ــال فق ــال‌های س ــي س ــران دولت ــی، مدي ــۀ جابه‌جای در نظري
به‌عکــس  نخبــگان،  چرخــش  نظريــۀ   .)224 ص.   ،1393 )دانایي‌فــرد،  میک‌ننــد  دست‌به‌دســت 
ــي  ــت؛ يعن ــدرن اس ــان م ــالاری جه ــام مردم‌س ــي از اركان نظ ــران، كي ــی مدي ــۀ جابه‌جای نظري
ــود  ــي را در خ ــور دولت ــت ام ــي مديري ــه توانای ــاني ك ــۀ‌ كس ــگان، هم ــش نخب ــۀ چرخ در نظري
می‌بیننــد، می‌تواننــد بــراي تصــدي پسُــت‌های عالــي كشــوري در قالــب رقابت‌هــای حزبــي 
ــراي ادارۀ  ــد. ب ــت ‌گیرن ــت‌ها را به‌دس ــردم، پسُ ــت م ــب آراي اكثري ــورت كس ــد و درص ــدام كنن اق
ــدرت(  ــگان )ق ــش نخب ــۀ چرخ ــراً نظري ــر ظاه ــال حاض ــورها، درح ــطح كش ــي در س ــور دولت ام
ــانس  ــق از ش ــص و لاي ــراد متخص ــۀ اف ــي هم ــت؛ يعن ــالاری اس ــق مردم‌س ــۀ تحق ــن گزين بهتري
تصــدي پسُــت مديريــت دولتــي برخوردارنــد و پسُــت‌های مديريتــي درحــال چرخــش اســت و ازآنِ 
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ــران در  ــران، مدي ــی مدي ــۀ جابه‌جای ــر نظري ــي ب ــران مبتن ــاب مدي ــام انتخ ــي در نظ ــگان. ول هم
ــل و عشــیره‌های  ــن انتصــاب از قباي ــه انتخــاب و اي ــي انتصــاب می‌شــوند، ن ــات عموم نظــام خدم
ــي در آن  ــي دقيق ــش علم ــوع گزين ــچ ن ــد و هي ــواداران خودی‌ان ــنايان و ه ــي و آش ــران عال مدي
ــر  ــي، اگ ــت‌های مديريت ــه پسُ ــراي ورود ب ــراد ب ــود اف ــث می‌ش ــدی باع ــن رون ــدارد. چنی ــود ن وج
ــرادي كــه  ــد. از طــرف ديگــر اف ــاكاري بزنن ــه تظاهــر و ري حتــي هــوادار آن‌هــا نباشــند، دســت ب
ــس  ــا تدري ــوند، ي ــر نمی‌ش ــي درگي ــای سياس ــي در فعالیت‌ه ــد ول ــي دارن ــي و مديريت ــوان علم ت
ــور  ــعۀ كش ــراي توس ــا ب ــوان آن‌ه ــد از ت ــرا می‌دانن ــوند؛ زي ــيده می‌ش ــزوا كش ــه ان ــا ب ــد ی میک‌نن

ــان، ص. 225(. ــود )هم ــتفاده نمی‌ش اس

ــی،  ــتگاه‌های اجرای ــور و دس ــام اداری کش ــد در نظ ــان مي‌ده ــي نش ــاي داخل ــج پژوهش‌ه نتاي
ــر  ــوي ديگ ــالاریکا، 1397، ص. 37(. از س ــت رواج دارد )س ــطح مدیری ــت‌زدگی در س ــۀ سیاس مقول
تغییـــرات مـــدام سیاسـت‌ها از دولتـــی بـه دولـت دیگـر همـــراه بـا تغییـر کابینـــه، اثـرات مناسـبی 
بـــر رشـــد اقتصـــادی ندارد و توســعۀ کشـــور را دچار مشـــكل مي‌كند. بنابراین بـــه سیاســت‌گذاران 
پیشـــنهاد شده است در اجـــرای سیاســـت‌های خـــود بـــه تغییـــرات مدیریتـــی توجـــه کننـــد و تا 
حد امـــكان اثرگـــذاری آن‌هـــا بـــر تغییـــرات رویـــه را کاهـــش دهنـــد )جهان‌تیغ، هاتفی مجومرد و  
ــی، 1398، ص. 111(. برخــی مطالعــات مهــم مفهــوم سياســت‌زدگي را در فرايندهــاي جــذب  جلال
ــراد در  ــیک‌اری، اف ــق سیاس ــه از طري ــد ك ــان میک‌نن ــد  و بي ــل می‌بینن ــان دخي ــش کارکن و گزين
ســازمان انتصــاب می‌یابنــد )Fuenzalida & Riccucci, 2019, p. 4(. علاوه‌بــر ايــن، در برخــی 
ــی  ــاغل اداری و سیاس ــن مش ــگ بی ــاط تنگاتن ــه  ارتب ــده ک ــان داده ش ــي نش ــاي تجرب پژوهش‌ه
تأثیــرات منفــی بــر عملكــرد ســازمان‌هاي دولتــي دارد و باعــث ایجــاد فســاد و ناکارآمــدی می‌شــود 

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

ــا اقتبــاس از پژوهش‌هــاي اخيــر  بررســی پژوهش‌هــاي داخلــي و خارجــی )جــدول 1( كــه ب
)قاســمی و دیگــران، 1399( انجــام شــد، بیانگــر ایــن اســت كــه یکــی از ابعــاد مهــم در انتخــاب 
ــه  ــه لازم ب ــدان توج ــان از فق ــینه نش ــر پیش ــي دقیق‌ت ــا بررس ــت؛ ام ــي اس ــد سياس ــران، بعُ مدی
ــات  ــن مطالع ــه ای ــه‌ای ک ــران دارد؛ به‌گون ــش مدی ــی در گزین ــد سیاس ــم بعُ ــیار مه ــۀ بس مقول
ــل  ــث »عوام ــد و بح ــز کرده‌‌ان ــی تمرک ــی و دین ــی، فرهنگ ــخصیتی، مدیریت ــل ش ــر عوام ــب ب اغل
ــه  ــورد توج ــا م ــیاری از آن‌ه ــانی در بس ــع انس ــت مناب ــوزۀ مدیری ــرات آن« در ح ــی و اث سیاس
ــد  ــل دارن ــان تماي ــیاری از محقق ــد بس ــر می‌رس ــر، به‌نظ 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. بنابراي ــده بگیرن ــی را نادی ــائل سیاس مس
موضــوع انتخــاب مدیــران شــرکت‌های دولتــی از بعُــد متغیرهــای سیاســی اثرگــذار مــورد 
ــوع روابــط  بررســی قــرار گرفــت و درنهایــت مــدل تحليلــي )ر.ک: پيوســت( به‌منظــور بررســي ن

و ســطح‌بندی مؤلفه‌هــا اســتخراج شــد. 
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جدول 1. خلاصه پیشینۀ نظری پژوهش

نتایجنویسنده و سال

 قاسمی و دیگران، 
 1399

در ايــن پژوهــش، به‌منظــور ارائــۀ مــدل انتخــاب مدیــران شــرکت‌های دولتــی بــا تمرکــز بــر بعُــد سیاســی )مــورد مطالعــه شــرکت ملــی 
اـن(، بــا راهبــرد كيفــي و كمّــي و از طريــق روش فراتركيــب و دلفــي، 7 بعُــد شــامل 1. ســازکِار انتخــاب مدیــران، 2. ویژگی‌هــای  نف��ت ایرـ
شــغلي مديــران شــركت، 3. بعُــد سياســي، 4. اولويت‌هــاي اســتراتژيك، 5. شــيوه‌ها، اقدامــات و اســتراتژي‌هاي منابــع انســاني شــركت، 6. 

ســاختار ســازمان، 7. فضــاي کســب‌وکار، و 20 مؤلفــه و 101 شــاخص تدويــن شــد. 

طاهری، فرخی، برجعلی 
و عباس‌پور، 1396

ارائــۀ مــدل بــراي ارتقــا و انتصــاب کارکنــان بــه ســطح مدیــر میانــی براســاس مؤلفه‌هــای فــردی و ســازمانی، بررســي وجــود اثــرات 
مســتقیم و غیرمســتقیم و اثــرات کلــی متغیرهــای تجربــۀ مدیریتــی، مرتبۀ شــغلی و شایســتگی بــر متغیر وابســته )سِــمت مدیریتی(. 

اسدي‌فر، خائف‌الهي ‌و 
رضاییان، 1391

شــخصي،  شايســتگي‌هاي  مســئولیت‌پذیری،  خدمت‌گــزاری،  شــامل  ايــران  دولتــي  مديــران  شایســتگی‌های  تدویــن 
پاســخ‌گويي، اســامي بــودن، مردمــي بــودن و بی‌توجهــی بــه منافــع شــخصي.

عاصمی‌پور، 1372
طراحــی سیســتم‌های انتخــاب و انتصــاب مدیــران در بخــش اجرایــی کشــور بــا هــدف بهبــود مدیریــت: هــدف از انجــام ایــن 
ــب  ــای مناس ــتفاده از معیاره ــا اس ــور ب ــی کش ــش اجرای ــران بخ ــورد مدی ــده درم ــتاندارد طراحی‌ش ــدل اس ــون م ــق آزم تحقی

ــوده اســت. ــاز ب ــورد نی ــا اســتانداردهای م ــران ب ــی مدی ــری و مقایســۀ یکفیــت کل اندازه‌گی

مركز ارزيابي و توسعۀ 
مديران شركت ملي نفت 

ايران، 1387
ــتگي  ــیزده شايس ــتخراج س ــامل اس ــب ش ــورهاي منتخ ــازمان‌ها و كش ــرکت‌ها، س ــي ش ــتگي مديريت ــای شايس ــي مدل‌ه بررس
رفتــاري عمومــي مديريتــي پــس از مطالعــۀ تطبيقــي و بررســي 67 مــدل شايســتگي در ســطح س�ـازمان‌ها و كش�ـورهاي منتخ�ـب.

درآمــدی بــر الزامــات فراینــدی و معیارهــای انتخــاب مدیــران منابــع انســانی دولــت: ارزش‌ها، انگيــزه و مســائل اخلاقی جــزء مهم‌ترین معیارهــا و مهارت آذر و لطیفی، 1387
یارانــه‌ای کم‌اهمیت‌تریــن معیــار بــرای انتخــاب و انتصــاب مدیــران منابــع انســانی بخــش دولتی تلقی مي‌شــود.

 موسي‌زاده و عدلي، 
1388

ــی، تعهــد،  ــه: شایســتگی‌های علمــی و اخلاق ــا روكيــرد شايســته‌گزيني در نهج‌البلاغ ــران ب ــاي انتخــاب و انتصــاب مدي معياره
تخص�ـص و مه�ـارت و به‌خص�ـوص صف�ـات پس�ـندیدۀ اسلـامی.

نظریۀ جابه‌جایی مدیران دولتی برای تبیین رفتار نظام مدیریتی دولتی در کشورهای جهان‌سوم پیشنهاد شده است. دانایی‌فرد و الوانی، 1386

 فونزالیدا و ریکوچی3 
)2019(

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

 بكر4 )2017(
بررســي عوامــل سياســي و غیرسیاســی مؤثــر بــر عملكــرد پروژه‌هــای عمرانــي دولــت در شــرايط بی‌ثباتــی سياســي و اقتصادي كشــور 
ــد از: هزینه‌هــای تأمیــن امنيــت،  ــر عملكــرد در 7 گــروه دســته‌بندی شــد. مهم‌تریــن عوامــل عبارت‌ان عــراق: 63 عامــل اثرگــذار ب
هزینه‌هــای ناشــي از فســاد اداري، تعطيــات غیررســمی، هزينــۀ بهــره‌وری پاييــن بنابــه دلايــل امنيتي، بوروكراســي، دســترس‌پذیری 

منابــع در زمــان اجــراي پــروژه، تأخیــر در پرداخــت بــه پيمانــكاران و پرداخــت بابــت تقاضاهــاي انجــام تغييرات پــروژه. 

مدل‌هــای شایســتگی در بخــش عمومــی: تئــوری شایســتگی، مــدل شایســتگی، مفهــوم شایســتگی مدیریتــی »کل‌نگــری« و سوکرکوف5 )2016(
ارزیابــی کل‌نگــری در بخــش عمومــی بررســی شــده اســت. 

 رضیمی، نور و دود6 
)2014(

ابعــاد مدیریــت منابــع انســانی از دیــدگاه مدیریــت اســامی: بــه برخــی از ابعــاد مؤثــر بــر حــوزۀ منابــع انســانی ماننــد اســتخدام، 
انتخ�ـاب، جب�ـران خدم�ـات، مدیری�ـت دان�ـش، رهب�ـری و راب�ـط کار از منظ�ـر مدیری�ـت اسلـامی پرداخت�ـه اس�ـت.

بيك و هانژم7 
  )2010(

مدیریــت مبتنــی بــر شایســتگی در بخــش عمومــی بــا رویکــرد یکپارچگــی و براســاس تناســب ســه‌بعُدی مدیریت: يکپارچگــی در 
خط‌مشــی‌های منابــع انســانی را از منظــر تناســب افقــی بیــن فعالیت‌هــای منابــع انســانی، تناســب عمــودی بیــن اســتراتژی‌های 

س�ـازمان و فعالیت‌ه�ـای مناب�ـع انس�ـانی در س�ـازمان م�ـورد توج�ـه ق�ـرار می‌ده�ـد.

)منبع: قاسمی و دیگران، 1399(

3. Fuenzalida & Riccucci
4. Bekr
5. Skorková
6. Razimi, Noor & Daud
7. Beeck & Hondeghem
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ــیاری  ــای بس ــورها، پژوهش‌ه ــر کش ــران و دیگ ــد، در ای ــان می‌ده ــدول 1 نش ــه ج ــور ک همان‌ط
دربــارۀ نحــوۀ انتخــاب مديــران و كاركنــان انجــام ‌شــده کــه بــر اســاس آن‌هــا، بســیاری از ســازمان‌ها 
مــدل خــود را برمبنــای عوامــل و معيارهــاي غیرسیاســی طراحــی کــرده‌ و بــه عوامــل سياســي اثرگــذار 
ــخص  ــی را مش ــل سیاس ــذاري عوام ــوع اثرگ ــگاه و ن ــوده و جاي ــی نم ــران کم‌توجه ــاب مدي در انتخ
نکرده‌اند. در بســــیاری از كشــــورهای توســعه‌یافته و مــــدرن، بــــر ایــــن نكتــــه تأكیــــد می‌شــود 
که قـــدرت و سياست فـــارغ از اینكـــه در اختیـار چـه كسـانی باشـد، بـــر كنتـرل حكومـت و حاكمـان 
سیاســـی تأثیـــر می‌گـــذارد )قریشــی و معصومــی، 1399(. در کشــور ایــران نیــز، ایــن رویــه مشــهود 
ــده انگاشــته شــدن  ــه نادی ــل ب ــد سياســي تمای ــا، بعُ ــه در بســیاری از پژوهش‌ه ــه‌ای ک اســت؛ به‌گون
ــب  ــل مذه ــر عام ــان، تأثی ــای کارکن ــی، ویژگی‌ه ــاد مدیریت ــر ابع ــا ب ــب پژوهش‌ه ــز اغل دارد و تمرک
ــب  ــد اغل ــه باوجــود تأیک ــی‌ اســت ک‌ ــن درحال ــوده اســت. اي ــی ب ــا عملکــرد مدیریت ــا ب ــاط آنه و ارتب
ــران،  ــر انتخــاب و انتصــاب مدی ــذار ب ــل اثرگ ــودن عوام ــه‌ای ب ــت و زمین ــدم‌ جامعی ــر ع ــا ب پژوهش‌ه
ــن در  ــت. بنابراي ــه اس ــرار نگرفت ــدی ق ــه ج ــورد توج ــران م ــاب مدی ــر انتخ ــر ب ــي مؤث ــل سياس عوام
پژوهــش حاضــر، به‌منظــور پاســخ بــه خــأ موجــود، يــك ســؤال اصلــي و ســه ســؤال فرعــي بــه شــرح 

ذيــل مطــرح شــده اســت. 

سؤال اصلی:

مــدل انتخــاب مدیــران شــرکت ملــی نفــت ایــران بــا درنظــر گرفتــن مؤلفه‌هــای سیاســی چگونــه 
اســت و چــه روابطــي بيــن مؤلفه‌هــای آن برقــرار اســت؟

 سؤال‌های فرعی:

1. سطح‌بندی مؤلفه‌های مدل انتخاب مدیران شرکت ملی نفت ایران چگونه است؟

2. نــوع و روابــط مؤلفه‌هــای مــدل انتخــاب مدیــران شــرکت ملــی نفــت ایــران به‌لحــاظ اثرگــذاري 
و اثرپذيــري چگونه اســت؟

3. شدت نفوذ و وابستگي مؤلفه‌های مدل انتخاب مدیران شرکت ملی نفت ایران چگونه است؟

3. روش تحقیق  
فراينــد انجــام پژوهــش شــامل دو مرحلــه اســت. مرحلــۀ اول شناســايي و اســتخراج ابعــاد، مؤلفه‌هــا و 
ــن ‌منظــور، از  ــه اي ــه ب ــرور پژوهش‌هــاي گذشــته اســت ك ــه و م ــق مطالع ــدل از طري شــاخص‌های م
مؤلفه‌هــای پژوهــش قاســمي و دیگــران )1399( اســتفاده شــد. در پژوهــش مذکــور، مــدل تحليلــي در 
7 بعُــد، 20 مؤلفــه و 101 شــاخص، بــا روش فراتركيــب دســته‌بندی و بــا روش دلفــي بومی‌ســازی شــده 
ــراي مــدل پيشــنهادي  ــه ابعــاد، مؤلفه‌هــا و تعــداد شــاخص‌های شناسایی‌شــده ب اســت. پيوســت مقال
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ــاط بيــن مؤلفه‌هــاي استخراج‌شــده  ــۀ دوم شــامل ســطح‌بندی و تعييــن ارتب را نشــان می‌دهــد. مرحل
از مرحلــۀ اول بــراي دســتيابي بــه مــدل ســاختاري تفســيري اســت. روكيــرد پژوهــش، كمّــي و نــوع 
آن از نظــر هــدف مطالعــه، كاربــردي و روش پژوهــش توصيفــی ـ پيمايشــي اســت. به‌منظــور بررســي 
ــازی  ــش‌نامۀ مدل‌س ــوم پرس ــب مرس ــي در قال ــش‌نامه‌اي زوج ــا، پرس ــطح‌بندی مؤلفه‌ه ــط و س رواب

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

دلیــل اســتفاده از روش مدل‌ســازي ســاختاري تفســيري در ايــن پژوهــش، توانایــی در اولویت‌بنــدی 
ــا شــناخت و ســاختاردهي  ــر یــک موضــوع ی ــر ب و تعییــن نحــوۀ ارتبــاط و تعامــل میــان عوامــل مؤث
ــرم( و از آنجــا کــه  ــرم و انتزاعــي در حــوزۀ پژوهــش عملياتــي اســت )پژوهــش عملياتــي ن مفاهيــم ن
ــد  ــي مانن ــر روش‌‌هاي ــن روش ب ــت، اي ــدنی اس ــرم و تفسيرش ــم ن ــز از مفاهي ــي ني ــای سياس مؤلفه‌ه

اي‌اچ‌پــي9، اي‌ان‌پــي10 و ديمتــل11 ترجيــح داده شــد.   
ــه‌اي مدل‌ســازی ســاختاری تفســيري12  ــا اســتفاده از روش هفت‌مرحل ــه ‌و تحلیــل داده‌هــا ب تجزی
ــس  ــکیل ماتری ــئله؛ گام دوم: تش ــه مس ــوط ب ــای مرب ــایی متغیره ــت گام )گام اول: شناس ــي هف و ط
ــس  ــاد ماتری ــارم: ایج ــه؛ گام چه ــی اولی ــس دسترس ــاد ماتری ــوم: ایج ــاختاری؛ گام س ــی س خودتعامل
دسترســی نهایــی؛ گام پنجــم: ســطح‌بندی؛ گام ششــم: ترســيم شــبكۀ تعامــات؛ گام هفتــم: تجزیــه ‌و 
ــه شــرحي كــه در قســمت يافته‌هــا  تحلیــل قــدرت نفــوذ و میــزان وابســتگی؛ نمــودار م‌کیمــک13( ب
ــب14  ــزار متل ــز نرم‌اف ــا ني ــط مؤلفه‌ه ــن رواب ــطح‌بندی و تعيي ــراي س ــت. ب ــه اس ــورت گرفت ــده، ص آم

بــهک‌ار رفتــه اســت.    

جامعــۀ آمــاري تحقیــق شــامل خبــرگان حــوزۀ منابــع انســاني آشــنا بــا شــركت ملي نفــت ايران اســت. 
نمونــۀ آمــاري هــم شــامل دوازده نفــر بــا شــرايط دارا بــودن مــدرك كارشناسي‌ارشــد و بالاتــر، تســلط بــر 
مبانــي و مفاهيــم انتخــاب و توســعۀ مديــران )دانــش حــوزۀ مــورد مطالعــه(، داراي حداقــل بیســت ســال 
ســابقه در صنعــت و حداقــل پنــج ســال تجربــه در رده‌هــاي مديريــت ميانــي و عالــي صنعت نفــت و اعضاي 
هيئــت علمــي دانشــگاه بــا تحصيــات دكتــري مديريــت دولتــي يــا منابع انســاني و حداقــل ده ســال تجربۀ 

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

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

12. جهت اطلاع بيشتر به كتاب تحقیق در عملیات نرم )رویکردهای ساختاردهی مسئله( )آذر، خسروانی و جلالی، 1395، صص. 
259ـ262( مراجعه شود.

13. Matrice D’impacts Croises-Multiplication Appliqué a un Classemen (MICMAC)
14. MATLAB
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4. یافته‌های تحقیق
به‌منظــور پاســخ‌گویی بــه ســؤال‌ اصلــي پژوهــش )مــدل انتخــاب مدیــران شــرکت ملــی نفت ایــران بــا درنظر 
گرفتــن مؤلفه‌هــای سیاســی چگونــه اســت و چــه روابطــي بيــن مؤلفه‌هــای آن برقــرار اســت؟( و همچنيــن 
ســؤال‌های فرعــي پژوهــش کــه به‌دنبــال چگونگــي ســطح‌بندی مؤلفه‌هــاي مــدل، نــوع مؤلفه‌هــا به‌لحــاظ 
زمینه‌ســاز بــودن يــا وابســته بــودن )اثرگــذاري و اثرپذيــري( و شــدت نفــوذ و وابســتگي مؤلفه‌هــا، به‌ویــژه 

مؤلفه‌هــای بُعــد سياســي، هســتند، رویکــرد مدل‌ســازی ســاختاری تفســیری مــورد اســتفاده قــرار گرفــت. 

بــراي بررســي روابــط و ســطح‌بندی مؤلفه‌هــا، پرســش‌نامه‌اي زوجــي كــه مؤلفه‌هــای آن از تحقیقــات 
پیشــین اســتخراج شــد )ر.ک: پيوســت( در قالــب پرســش‌نامۀ مرســوم مدل‌ســازی ســاختاری تفســیری 
)ســطر و ســتون( تنظيــم گردیــد و بــا ترکيــب ايــن دو بعُد، پرســش‌نامه بــه يــک ماتريــس 20 در 20 تبدیل 
شــد و از پاســخ‌دهندگان )خبــرگان( خواســته ‌شــد تــا بــا مقایســۀ دوبــه‌دوی مؤلفه‌هــا، رابطــۀ آن‌هــا )نبــودِ 
رابطــه، وجــود رابطــۀ ی‌کطرفــه و وجــود رابطــۀ متقابــل( را مشــخص کننــد. درنهايــت روابــط مــدل مبتنــي 
بــر مبانــی مــدل ســاختاری تفســيري و بــا اســتفاده از روكيــرد اجمــاع خبــرگان مشــخص شــد. در ادامــه 
مراحــل هفت‌گانــۀ تحليــل داده‌هــا و اطلاعــات بــا روش مدل‌ســازی ســاختاري تفســيري ارائــه ‌شــده اســت.

4ـ1. گام اول: شناسایی متغیرهای مربوط به مسئله 
به‌منظــور شناســایی متغیرهــای مربــوط بــه مســئله، از مؤلفه‌هــای شناسایی‌شــده در پژوهــش 
قاســمی و دیگــران )1399( اســتفاده شــد. در پژوهــش مذکــور، مــدل تحليلــي در 7 بعُــد، 20 مؤلفــه و 

ــت.  ــده اس ــازی ش ــته‌بندی و بومی‌س ــت( دس ــاخص )ر.ک: پيوس 101 ش

4ـ2. گام دوم: تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری 
در ایــن مرحلــه، مؤلفه‌هــاي مــدل كــه به‌عنــوان متغیرهــا درنظــر گرفتــه ‌شــد، بــا اظهارنظــر دوازده نفــر از خبرگان 
به‌صــورت دوبــه‌دو مــورد مقايســه قــرار گرفــت، روابــط اثرگــذاري متغیرهــا تعییــن شــد و اجمــاع نظــر حاصــل 

گردیــد. به‌دليــل محدوديــت 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 اولیــه بــه یک ماتریــس دودویــی تبدیــل شــد و ماتریس دسترســی اولیه به‌دســت 
‌آمــد. از طریــق تبدیــل نمادهــای A و O بــه صفــر و X و V بــه یــک، ماتریــس خودتعاملــی ســاختاری بــه 
ماتریــس دودویــی تبدیــل ‌شــد کــه به‌اصطــاح ماتریــس دسترســی اولیــه خوانــده می‌شــود. ماتریــس 

دسترســی اولیــه بــرای مؤلفه‌هــای شناسایی‌شــده در جــدول 2 نشــان داده ‌شــده اســت.

15. Structural Self -Interaction Matrix
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جدول 2. ماتریس دسترسی اولیۀ مؤلفه‌های مدل انتخاب مديران شركت‌هاي دولتي
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4ـ4. گام چهارم: ایجاد ماتریس دسترسی نهایی 
پــس‌ از آنکــه ماتریــس دسترســی اولیــه به‌دســت آمــد و ســازگاري درونــي آن برقــرار شــد، قــدرت نفــوذ 
و ميــزان وابســتگي هــر متغیــر نيــز مشــخص گردیــد. ماتريــس دسترســي نهايــي پــس از ســازگاري 

براســاس روش ضــرب ماتریس‌هــا و محاســبۀ بوليــن، در جــدول 3 ارائــه شــده اســت. 
جدول 3. ماتریس دسترسی نهایی مؤلفه‌های مدل انتخاب مديران شركت‌هاي دولتي 
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4ـ5. گام پنجم: سطح‌بندی مؤلفه‌ها
بــرای پاســخ‌ بــه ســؤال دوم فرعــي پژوهــش )ســطح‌بندی مؤلفه‌هــای مــدل انتخــاب مدیــران شــرکت 
ــار از  ــر معی ــرای ه ــا ب ــۀ ورودی‌ه ــا و مجموع ــۀ خروجی‌ه ــه اســت؟( مجموع ــران چگون ــت ای ــی نف مل
ماتریــس دسترســي اولیــه براســاس قاعــدۀ وارفیلــدpp. 81-87 ,1974( 16( اســتخراج و مؤلفه‌هــا طــي 

ــدول 4(. ــد )ج ــطح‌بندی ش ــب س ــزار متل ــا نرم‌اف ــه ب ــش مرحل ش
جدول 4. تعیین سطوح مؤلفه‌هاي مدل انتخاب مديران براساس خروجي نرم‌افزار متلب

مؤلفه‌هاسطح

1

معيارهاي انتخاب مدیران، فرايند انتخاب، سطح شغل مدير/ سطح مديريتي، نوع شغل مدير/ حرفۀ مديريتي، مداخله‌گرهاي 
سياسي درون‌سازمانی، مداخله‌گرهاي سياسي برون‌سازمانی، تجزیه ‌و تحلیل و طراحی مدل شايستگي مشاغل مديريتي، تعهد 
مديران و سرپرستان به مديريت استعداد و جانشین‌پروری، توسعۀ مديريت، جبران خدمات، حفظ و نگهداشت نيروي انساني، 

عملكرد شغلي مديران شركت ملي نفت ايران

قوانین، مقررات و استراتژي‌هاي انتخاب2

جهت‌گیری استراتژيك حوزۀ منابع انساني شركت ملي نفت ايران3

پيچيدگي سازماني، تمركز سازماني، رسميت سازماني4

تكنولوژي سازمان5

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

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

بــرای پاســخ بــه ســؤال اصلــی پژوهــش )مــدل انتخــاب مدیــران شــرکت ملــی نفــت ایــران بــا درنظــر 
گرفتــن مؤلفه‌هــای سیاســی چگونــه اســت و چــه روابطــي بيــن مؤلفه‌هــای آن برقــرار اســت؟(، پــس‌ 
ــدل  ــد، م ــدل مشــخص گردی ــا در م ــن آن‌ه ــرار گرفت ــا ســطح‌بندی شــد و محــل ق ــه مؤلفه‌ه از اینک
نهايــي )دياگــراف نهايــي( شــامل مؤلفه‌هــاي استخراج‌شــده از پيوســت  و روابــط بیــن آن‌هــا براســاس 
ماتريــس دسترســی نهایــی )جــدول 4(، در شــش ســطح ترســیم شــد. در ايــن مــدل، بیســت مؤلفــۀ 
مؤثــر بــر انتخــاب مديــران برمبنــای میــزان اثرگــذاری و اثرپذیری‌شــان اولویت‌بنــدی شــد؛ به‌نحــوی 
ــل  ــۀ توســعۀ كشــور در صنعــت نفــت، عوام ــي برنام ــه مؤلفه‌هــای ســطح ششــم )سیاســت‌های كل ک‌
ــازترین  ــوان زمینه‌س ــدل و به‌عن ــطح م ــن س ــادي( در پايين‌تري ــل اقتص ــي، عوام ــي ـ اجتماع فرهنگ
)تكنولــوژي  مؤلفه‌هــا جــای گرفــت و ســپس در ســطوح ميانــي، مؤلفه‌هــای ســطح پنجــم 
ســازمان(، ســطح چهــارم )رســميت ســازماني، تمركــز ســازماني، پيچيدگــي ســازماني(، ســطح ســوم 

16. Warfield
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ــن،  ــران( و ســطح دوم )قوانی ــت اي ــي نف ــع انســاني شــركت مل ــتراتژيك حــوزۀ مناب ــری اس )جهت‌گی
مقــررات و اســتراتژي‌هاي انتخــاب( بــا قــدرت اثرگــذاری و اثرپذیــری متوســط قــرار گرفــت. درنهایــت 
مؤلفه‌هــای ســطح اول مــدل )معيارهــاي انتخــاب مدیــران، فراينــد انتخــاب، ســطح شــغل مديــر، نــوع 
شــغل مديــر، مداخله‌گرهــاي سياســي درون‌ســازمانی، مداخله‌گرهــاي سياســي برون‌ســازمانی، تجزیــه 
‌و تحلیــل و طراحــی مــدل شايســتگي مشــاغل مديريتــي، تعهــد مديــران و سرپرســتان بــه مديريــت 
ــران شــركت  ــات و عملكــرد شــغلي مدي ــران خدم ــت، جب اســتعداد و جانشــین‌پروری، توســعۀ مديري
ملــي نفــت ايــران( به‌عنــوان اثرپذیرتریــن عوامــل شناســایی شــد‏. مــدل ســاختاری تفســیری و روابــط 
ــای  ــن مؤلفه‌ه ــا درنظــر گرفت ــران ب ــت ای ــی نف ــران شــرکت مل ــای انتخــاب مدی ــه مؤلفه‌ه ــوط ب مرب

سياســي در شــكل 1 نشــان داده ‌شــده اســت.
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سیاستهاي کلي برنامه توسعه 
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. ترسيم شبكۀ تعاملات مؤلفه‌ها )مدل نهايي انتخاب مدیران شرکت ملی نفت ایران(

4ـ7. گام هفتم: تجزیه‌ و تحلیل قدرت نفوذ و میزان وابستگی مؤلفه‌ها )نمودار ميك‌مك(
ــس  ــا در ماتری ــوذ و وابســتگی معیاره ــدرت نف ــدی، ق ــای کلی ــن معیاره ــرای تعیی در گام آخــر، ب
دسترســی نهایــی، از تحلیــل تعييــن اثرگــذاري و اثرپذيــري متقابــل17 اســتفاده شــد. در ايــن تحليــل، 

17. Matrice D’impacts Croises-Multiplication Appliqué a un Classemen (MICMAC)
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ــزان  ــذارد و می ــر می‌گ ــا تأثی ــر آن‌ه ــر i ام ب ــه عنص ــت ک ــری اس ــداد عناص ــامل تع ــوذ ش ــدرت نف ق
ــل  ــن تحلی ــدف از ای ــذارد. ه ــر می‌گ ــر i ام تأثی ــر عنص ــه ب ــری ک ــداد عناص ــامل تع ــتگی ش وابس
ــن  ــر ای ــت. ب ــری آن‌هاس ــدت اثرپذی ــذاری و ش ــدت اثرگ ــاس ش ــدل براس ــای م ــته‏بندی مؤلفه‌ه دس
اســاس، عوامــل بــه چهــار دســته تقســیم می‌شــود کــه در ادامــه هــر دســته توضیــح داده شــده اســت 
)Kannan, Haq, Sasikumar & Arunachalam, 2008, p. 177(. دســتۀ اول عوامــل خودمختــار18 اســت؛ 
ــا وابســتگي ضعیفــی دارد. دســتۀ دوم  ــری ي ــا نفــوذ و اثرپذی یعنــی عواملــی کــه شــدت اثرگــذاری ي
عوامــل وابســته19 اســت؛ یعنــی عواملــی کــه شــدت اثرگــذاری يــا نفــوذ ضعیــف و شــدت اثرپذیــری يــا 
وابســتگي قــوی دارد. دســتۀ ســوم عوامــل پیونــدی20 اســت؛ یعنــی مؤلفه‌هایــی كــه شــدت اثرگــذاری و 
شــدت اثرپذیــری قــوی دارد. دســتۀ چهــارم را عوامــل محــرک21 تشــکیل می‌دهــد؛ یعنــی مؤلفه‌هایــی 
کــه دارای شــدت اثرگــذاری قــوی و شــدت اثرپذیــری ضعیفــی اســت. متغیرهایــی کــه قــدرت نفــوذ 
ــدی و  ــروه پیون ــه در یکــی از دو گ ــده می‌شــود ک ــدی نامی ــادی دارد، در اصطــاح متغیرهــای کلی زی

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

در گام هفتــم، به‌منظــور پاســخ بــه ســؤال‌های فرعــي دوم و ســوم، بــا اســتفاده از نتايــج ماتریــس 
ــک از مؤلفه‌هــا محاســبه و مشــخص  ــوع هری ــدرت نفــوذ و وابســتگی و ن ــزان ق ــی، مي دسترســی نهای

شــده اســت. در ادامــه توضيــح چگونگــي اســتخراج آن‌هــا آمــده اســت. 

جهــت پاســخ بــه ســؤال دوم فرعــي پژوهــش )نــوع و روابــط مؤلفه‌هــای مــدل به‌لحــاظ اثرگــذاري 
و اثرپذيــري چگونــه اســت؟( ابتــدا بــا اســتفاده از نتايــج ماتریــس دسترســی نهایــی، یــک نمــودار بــا 
ــه بیســت  ــا توجــه ب ــدرت نفــوذ( ترســیم شــد و ب ــزان وابســتگی( و عمــودی )ق دو محــور افقــی )می
مؤلفــۀ شناسایی‌شــده در گام اول، بــه چهــار گــروه خودمختــار، وابســته، پیونــدی و مســتقل يــا محــرك 
ــی از دو  ــدی(، در یک ــای کلی ــادی دارد )متغیره ــوذ زی ــدرت نف ــه ق ــی ک ــد. متغیرهای ــته‌بندی ش دس
گــروه پیونــدی و مســتقل يــا محــرك قــرار گرفــت. ایــن گام از طریــق جمــع‌ کــردن ورودی‌هــای داراي 
»عــدد 1« در هــر ســطر )قــدرت نفــوذ( و ســتون )میــزان وابســتگی( بــرای هــر بعُــد به‌صــورت جداگانــه 
ــته‌بندی  ــرح دس ــه ش ــه ب ــت. در ادام ــورت ‌پذيرف ــی ص ــودی و افق ــور عم ــا روی مح ــتن آن‌ه و نوش

ــه شــده اســت.  مؤلفه‌هــای پژوهــش براســاس نمــودار تحلیــل ميك‌مــك پرداخت

بــا توجــه بــه روابــط درونــي حاكــم بــر مؤلفه‌هــا، عوامــل خودمختــار و وابســته يافــت نشــد، ولــي 
ــوان  ــه به‌عن ــه مؤلف ــدی و نُ ــل پیون ــوان عوام ــه به‌عن ــازده مؤلف ــورد بررســی، ی ــای م ــان مؤلفه‌ه از می

عوامــل مســتقل يــا محــرک شناســایی شــد. جــدول 5 و شــكل 2 ايــن عوامــل را نشــان مي‌دهــد. 

18. autonomous
19. dependent
20. linkage
21. driver
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جدول 5. نوع روابط مؤلفه‌های مدل انتخاب مدیران شرکت ملی نفت ایران

مؤلفه‌هانوع روابط مؤلفه‌ها

مؤلفه‌ای در ناحيۀ خودمختار قرار نگرفت.خودمختار

مؤلفه‌ای در ناحيۀ وابسته قرار نگرفت.وابسته

پیوندی

معيارهــاي انتخــاب مدیــران، فراينــد انتخــاب، ســطح شــغل مديــر/ ســطح مديريتــي، نــوع شــغل مديــر/ حرفۀ 
ــازمانی،  ــي برون‌س ــاي سياس ــازمانی، مداخله‌گره ــي درون‌س ــاي سياس ــي، مداخله‌گره مديريت
تجزیــه ‌و تحلیــل و طراحــی مــدل شايســتگي مشــاغل مديريتــي، تعهــد مديــران و سرپرســتان بــه مديريــت 
ــاني و  ــروي انس ــت ني ــظ و نگهداش ــات، حف ــران خدم ــت، جب ــعۀ مديري ــین‌پروری، توس ــتعداد و جانش اس

عملكــرد شــغلي مديــران شــركت ملــي نفــت ايــران

مستقل يا محرک
ــي  ــع انســاني شــركت مل ــری اســتراتژيك حــوزۀ مناب ــررات و اســتراتژي‌هاي انتخــاب، جهت‌گی ــن، مق قوانی
نفــت ايــران، پيچيدگــي ســازماني، تمركــز ســازماني، رســميت ســازماني، تكنولــوژي ســازمان، سیاســت‌های 

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

شكل 2. دسته‌بندی نوع مؤلفه‌های مدل انتخاب مدیران شرکت ملی نفت ایران )نمودار م‌كيمك( به‌لحاظ نوع و 
نحوۀ اثرگذاري و اثرپذیری

در راســتاي خساپ هب ســؤال فرعــي ســوم ژپوشه )شــدت نفــوذ و وابســتگي مؤلفه‌هــای مــدل انتخاب 
ــك،  ــل ميك‌م ــاس تحلي ــه براس ــی ك ــت؟( مؤلفه‌های ــه اس ــران چگون ــت ای ــی نف ــرکت مل ــران ش مدی

بيشــترين نفــوذ و وابســتگي را در مــدل انتخــاب مديــران داشــتند، در جــدول 6 ارائــه شــده‌اند. 
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جدول 6. ماتريس ميزان وابستگي و نفوذ مؤلفه‌های مدل انتخاب مدیران شرکت ملی نفت ایران

ميزان مؤلفه‌ها
وابستگي

ميزان 
نفوذ

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

417تكنولوژي سازمان

716پيچيدگي سازماني، تمركز سازماني، رسميت سازماني

813جهت‌گیری استراتژيك حوزۀ منابع انساني شركت ملي نفت ايران

912قوانین، مقررات و استراتژي‌هاي انتخاب

ــغل  ــوع ش ــي، ن ــطح مديريت ــر/ س ــغل مدي ــطح ش ــاب، س ــد انتخ ــران، فراين ــاب مدی ــاي انتخ معياره
ــي  ــاي سياس ــازمانی، مداخله‌گره ــي درون‌س ــاي سياس ــي، مداخله‌گره ــۀ مديريت ــر/ حرف مدي
ــران و  ــد مدي ــي، تعه ــدل شايســتگي مشــاغل مديريت ــل و طراحــی م ــه‌ و تحلی ــازمانی، تجزی برون‌س
ــظ و  ــات، حف ــران خدم ــت، جب ــعۀ مديري ــین‌پروری، توس ــتعداد و جانش ــت اس ــه مديري ــتان ب سرپرس

ــران ــي نفــت اي ــران شــركت مل ــروي انســاني، عملكــرد شــغلي مدي نگهداشــت ني

2011

ــي  ــای سياس ــي )مداخله‌گره ــای سياس ــود، مؤلفه‌ه ــاهده می‌ش ــدول 6 مش ــه در ج ــه ك همان‌گون
درون‌ســازمانی و برون‌ســازمانی( هم‌موقعیــت بــا ســاير مؤلفه‌هــای عملياتــي منابــع انســاني حــوزۀ انتخــاب 
مديــران، در ناحيــۀ پيونــدي قــرار گرفتــه‌ اســت. علاوه‌بــر ايــن، از شــدت وابســتگي بيشــتري )20 واحــد( 
نســبت بــه ميــزان نفــوذ ) 11 واحــد( برخــوردار اســت. بنابرايــن به‌نظــر مي‌رســد بــه همــان ميزانــي كــه 
ســاير مؤلفه‌هــای ناحيــۀ پيونــدي در فرايندهــا و عمليــات منابــع انســاني اهميــت دارد، توجــه بــه مؤلفه‌های 
سياســي نيــز حائــز اهميــت اســت. درواقــع بــا توجــه بــه قــدرت نفــوذ و وابســتگي مؤلفه‌هــای سياســي، 

هرگونــه عملــی بــر روی ایــن متغیرهــا بــه تغییــر يــا اثرگــذاری در ســایر متغیرهــا منجــر می‌شــود. 

5. نتیجه‌گیری 
بندهــاي 3 و 4 سیاســت‌های كلــی نظــام اداری ابلاغــی از ســوی مقــام معظــم رهبــری بــر 
ــروی انســانی  ــع انســانی به‌منظــور جــذب نی ــش مناب ــای گزین ــدی روش‌ه ــا و روزآم ــود معیاره »بهب
ــه‌ای« و  ــلیقه‌ای و غیرحرف ــای س ــا و نگرش‌ه ــز از تنگ‌نظری‌ه ــته و پرهی ــد و شایس ــد، متعه توانمن
ــد  ــران« تأیک ــای مدی ــب و ارتق ــامی در نص ــاق اس ــر اخ ــی ب ــالاری مبتن ــی و شایسته‌س »دانش‌گرای
میک‌نــد. در ایــن پژوهــش، بــه توجــه بــه ایــن بندهــا و پاســخ بــه ســؤال اصلــي پژوهــش يعنــي »مــدل 
انتخــاب مدیــران شــركت‌هاي دولتــي )مــورد مطالعــه( بــا درنظــر گرفتــن مؤلفه‌هــای سیاســی چگونــه 
ــاخص‌های  ــا و ش ــاد، مؤلفه‌ه ــدا ابع ــت؟«، ابت ــرار اس ــای آن برق ــن مؤلفه‌ه ــي بي ــه روابط ــت و چ اس
ــه و  ــق مطالع ــام از طري ــی نظ ــت‌های كل ــاي 3 و 4 سیاس ــا بنده ــط ب ــی مرتب ــي و غیرسیاس سياس
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مــرور پیشــینۀ تحقیــق و چارچــوب نظــری پژوهــش شناســایی و اســتخراج شــد؛ ســپس بــا اســتفاده 
ــاي  ــوذ مؤلفه‌ه ــتگي و نف ــزان وابس ــوع و مي ــطح‌بندی، ن ــيري، س ــاختاري تفس ــازي س از روش مدل‌س

ــت. ــده اس ــه ش ــكل‌هاي 1 و 2 ارائ ــي در ش ــدل نهاي ــد. م ــام ش ــۀ اول انج ــده از مرحل استخراج‌ش

ــان  ــذاری و اثرپذیری‌ش ــزان اثرگ ــاس می ــران براس ــاب مدي ــر انتخ ــر ب ــۀ مؤث ــت مؤلف ــي، بیس ــدل نهاي در م
ســطح‌بندي شــد؛ به‌نحــوی‌ کــه مؤلفه‌هــای ســطح ششــم )سیاســت‌های كلــي برنامــۀ توســعۀ كشــور در صنعــت 
نفــت، عوامــل فرهنگــي ـ اجتماعــي و عوامــل اقتصــادي( در پايين‌تريــن ســطح مــدل و به‌عنــوان زمینه‌ســازترین 
مؤلفه‌هــا قــرار گرفــت و ســپس در ســطوح ميانــي، مؤلفه‌هایــی ســطح پنجــم )تكنولــوژي ســازمان(، ســطح چهــارم 
)رســميت ســازماني، تمركــز ســازماني، پيچيدگــي ســازماني(، ســطح ســوم )جهت‌گیــری اســتراتژيك حــوزۀ منابــع 
انســاني شــركت ملــي نفــت ايــران( و ســطح دوم )قوانیــن، مقــررات و اســتراتژي‌هاي انتخــاب( بــا قــدرت اثرگــذاری 
و اثرپذیــری متوســط جــای گرفــت. درنهایــت مؤلفه‌هــای ســطح اول مــدل )معيارهــاي انتخــاب مدیــران، فراينــد 
انتخــاب، ســطح شــغل، نــوع شــغل، مداخله‌گرهــاي سياســي درون‌ســازمانی، مداخله‌گرهــاي سياســي برون‌ســازمانی، 
تجزیــه ‌و تحلیــل و طراحــی مــدل شايســتگي مشــاغل مديريتــي، تعهد مديــران و سرپرســتان بــه مديريت اســتعداد 
و جانشــین‌پروری، توســعۀ مديريــت، جبــران خدمــات و عملكــرد شــغلي مديــران شــركت ملي نفــت ايــران( به‌عنوان 
اثرپذیرتریــن عوامــل شناســایی شــد. از نقــاط قــوّت الگــوي پيشــنهادي نســبت بــه الگوهــاي موجــود، درنظــر گرفتن 
بعُــد سياســي و مشــخص بــودن مؤلفه‌هــا و شــاخص‌های اثرگــذار سياســي در انتخــاب مديــران اســت كــه براســاس 

پيشــينۀ پژوهــش، در هیچ‌یــک از پژوهش‌هــاي قبلــي به‌صــورت آشــكار مــورد توجــه قــرار نگرفتــه بــود. 

در تجزیــه ‌و تحلیــل ميك‌مــك )جــدول 5 و شــكل 2(، مؤلفه‌هــای »قوانیــن، مقــررات و اســتراتژي‌هاي 
انتخــاب«، »جهت‌گیــری اســتراتژيك حــوزۀ منابــع انســاني شــركت ملي نفــت ايــران«، »پيچيدگي ســازماني، 
تمركــز ســازماني، رســميت ســازماني«، »تكنولــوژي ســازمان«، »سیاســت‌های كلــي برنامۀ توســعۀ كشــور در 
صنعــت نفــت«، »عوامــل فرهنگــي ـ اجتماعــي و عوامل اقتصــادي« در دســتۀ متغيرهاي مســتقل )محرك( و 
ســاير مؤلفه‌هــا ازجملــه مؤلفه‌هــای سياســي در دســتۀ متغيرهــاي پيونــدي )رابــط( قــرار گرفته اســت. مفهوم 
گروه‌بنــدی حاصــل از تجزیــه ‌و تحلیــل ميك‌مــك آن اســت كــه عوامــل جای‌گرفتــه در گــروه مســتقل داراي 
اثرگــذاری و قــدرت هدايتگــري زیــاد و هم‌زمــان وابســتگی کــم بــه مؤلفه‌هــای گروه‌هــاي ديگــر اســت. در 
طــرف دیگــر نمــودار، متغیرهــای پیونــدی اســت کــه قــدرت نفــوذ و وابســتگی زیــادی دارد. درواقــع هرگونــه 
عملــی بــر روی ایــن متغیرهــا بــه تغییــر در ســایر متغیرهــا می‌انجامــد. در تحليــل ميك‌مــك، متغیرهــای 
دارای قــدرت نفــوذ زیــاد در اصطــاح متغیرهــای کلیــدی نامیــده می‌شــود کــه در یکــی از دو گــروه پیونــدی 
ــا قــدرت نفــوذِ 11 و وابســتگیِ 20 در گــروه  و مســتقل قــرار می‌گیــرد. از آنجــا کــه مؤلفه‌هــای سياســي ب
پيونــدي و نزديــك بــه گــروه وابســته قــرار گرفتــه، نكتــۀ جالــب ‌توجــه پژوهــش از ديــدگاه محققان اين اســت 
كــه علي‌رغــم تصــور عامــه كــه متغيرهــاي سياســي22 را در انتخــاب و انتصــاب مديــران از عوامــل بــا ميــزان 

22. تصور عامه از متغيرهاي سياسي به‌طور عموم شامل شاخص‌هاي سياسي منفي مؤثر در انتخاب مديران )مانند 
سیاسیک‌اری، توصیه‌ها، سفارش‌ها و فشارهاي سياسي گروه‌ها، قوم‌ها و احزاب( است.
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نفــوذِ زیــاد تلقــي مي‌كننــد، ايــن نــوع متغيرهــا در انتخــاب مديــران جامعــۀ هــدف درجۀ نفــوذ بســيار زیادی 
نــدارد؛ بلكــه بــا توجــه ميــزان نفــوذ متوســط آن‌هــا، مي‌تــوان بــا انجــام برنامه‌هــاي كنترلــي و كاهــش اثــر 
متغيرهــاي مداخله‌گــر منفــي )شــاخص‌هاي سياســي منفــي(، ضريــب نفــوذ ايــن متغيرهــا را در حــد گــروه 

متغيرهاي وابســته كاهــش داد. 

همچنانک‌ــه در خلاصــۀ پیشــینۀ پژوهــش در جــدول 1 مشــاهده شــد، عمــدۀ تمركــز پژوهش‌هــا بــر 
عوامــل شــخصیتی، مدیریتــی، فرهنگــی و دینــی اســت كــه نتايــج برخــي از ابعــاد غیرسیاســی ايــن پژوهش، 
ــران )متشــكل از مؤلفه‌هــای قوانیــن، مقــررات و سياســت‌ها/ اســتراتژي‌هاي  ــه ســازکِار انتخــاب مدی ازجمل
انتخــاب مدیــران، معيارهــاي انتخــاب مدیــران و فراینــد انتخــاب(، شــيوه‌ها، اقدامــات و اســتراتژي‌هاي منابــع 
انســاني شــركت )متشــكل از مؤلفه‌هــای تجزیــه ‌و تحلیــل و طراحی مدل شايســتگي مشــاغل مديريتي، تعهد 
مديــران و سرپرســتان بــه مديريــت اســتعداد و جانشــین‌پروری، توســعۀ مديريــت، جبــران خدمــات، حفــظ 
و نگهداشــت نيــروي انســاني، عملكــرد شــغلي مديــران شــركت(، ســاختار ســازمان )متشــكل از مؤلفه‌هــای 
پيچيدگــي ســازماني، تمركــز ســازماني و رســميت ســازماني( و فضــاي کســب‌وکار )متشــكل از مؤلفه‌هــای 
تكنولــوژي ســازمان، عوامــل فرهنگــي ـ اجتماعــي و عوامــل اقتصــادي(، بــا پژوهش‌هــاي طاهــری و دیگــران 
ــوکرکوف  ــي )1388( و س ــي‌زاده و عدل ــی )1387(، موس ــران )1391(، آذر و لطیف ــدي‌فر و دیگ )1396(، اس
ــم از  ــي )اع ــای سياس ــوع مؤلفه‌ه ــطح‌بندی ن ــط و س ــه رواب ــر، ب ــش حاض ــویی دارد. در پژوه )2016( همس
ــی( توجــه شــده؛  ــت و شــاخص‌هاي منف ــازمانی، شــاخص‌هاي مثب ــل برون‌س ــازمانی، عوام ــل درون‌س عوام
ولــی در مطالعــات ذکرشــده در پيشــينۀ تحقیــق از ایــن مؤلفــه غفلــت شــده و فقــط در پژوهــش فونزاليــدا 
و ركيوچــي )2019( صرفــاً بــه ارائــۀ مدلــي علـّـي بــراي تحليــل اثــر عوامــل سياســي بــر عملكــرد پرداختــه و 
بــه اثرگــذاری عوامــل سياســي و ســطح‌بندی و اولویت‌بنــدی آن‌هــا اشــاره‌اي نشــده اســت. به‌زعــم ايشــان، 
مطالعــات نشــان می‌دهــد انتصابي‌افتــگان سیاســی بیشــتر تحــت حمایــت و وفــاداری حزبــی قــرار می‌گیرند؛ 
درنتیجــه بــه ســطوح پایین‌تــر عملکــرد ســازمانی منجــر می‌شــود. بــه ‌عبــارت ‌دیگــر، در ســازمان‌هایی کــه 
ــی و اثربخشــی  ــت می‌شــوند، کارای ــان سیاســی، مدیری ــا منتصب ــف ب ــوان مخال به‌وســیلۀ حرفه‌ای‌هــا، به‌عن

بیشــتری مشــاهده می‌گــردد. 

نــوآوري ايــن پژوهــش درنظــر گرفتــن مؤلفه‌هــای بعُــد سياســي و تعييــن جايــگاه آن‌هــا در مــدل انتخاب 
مديــران )جــدول 4 و شــکل 1( و همچنیــن تعييــن نــوع روابــط ايــن مؤلفه‌هــا با ســاير مؤلفه‌های غيرسياســي 
مرتبــط بــا انتخــاب مديــران اســت )جــدول 5 و شــکل 2(؛ درحالیک‌ــه در معــدود پژوهش‌هــاي انجام‌شــده 
ــذاري  ــوۀ اثرگ ــاخص‌ها و نح ــه‌ و بررســي ش ــي پرداخت ــل سياســي به‌صــورت كل ــه عوام ــه، ب ــن زمين در اي
ــات  ــن پژوهــش ورود ادبي ــای اي ــر دانش‌افزایی‌ه ــده انگاشــته شــده اســت. از ديگ ــای سياســي نادی مؤلفه‌ه
علمــي عوامــل سياســي بــه متغيرهاي قابــل بررســي در بندهــاي 3 و 4 سیاســت‌های كلي نظــام اداري اســت. 
ورود ادبيــات علمــي متغيرهــاي سياســي در حــوزۀ انتخــاب و انتصــاب مديــران می‌توانــد جهت‌گیــری جديــد، 
ــي نظــام اداري  ــاي 3 و 4 سياســت‌هاي ابلاغ ــه بنده ــری درخصــوص عينيت‌بخشــي ب ــه و کامل‌ت واقع‌بینان

ــاد كند. ايج



فصلنامه سیاست‌های راهبردی و کلان

60

بهار 1401. دورۀ 10. شمارۀ 1

شاهرخ قاسمی و همکاران.  الگوی انتخاب مدیران شرکت‌های دولتی ناظر بر بندهای 3 و 4 سیاست‌های کلی نظام اداری.

هــر پژوهشــی در کنــار بدیــع بــودن و داشــتن نقــاط قــوّت، دارای محدودیت‌هــا‌ و مشــلاكتي نیــز هســت. 
به‌دليــل محــدود بــودن دامنــۀ پژوهــش و گســتردگي مؤلفه‌هــا و شــاخص‌هاي بعُــد سياســي، امــكان بررســي 
اثــر ايــن مؤلفه‌هــا و شــاخص‌ها بــر ويژگي‌هــاي شــغلي در شــركت ملــي نفــت ايــران، ازجملــه ســطح و نــوع 
مشــاغل مديريتــي، ســن، جنــس، تحصيــات و ســاير متغيرهــاي كنتــرل،  فراهــم نشــد. علاوه‌بر ايــن، اگرچه 
پژوهــش در كيــي از بزرگ‌تریــن شــركت‌هاي دولتــي در حــوزۀ انــرژي انجــام شــده، در زمينــۀ تعمیــم نتايــج 
ــه ســاير شــركت‌هاي دولتــي بایــد احتیــاط شــود، مگــر اينكــه در ايــن حــوزه مطالعــات مفصل‌تــری  آن ب

ــود. انجام ش

6. پیشنهادها
روابــط میــان مؤلفه‌هــاي مــدل ارائه‌شــده نشــان‌دهندۀ اثرگــذار بــودن )وابســتگي و نفــوذ( عوامــل سياســي 
در انتخــاب مديــران اســت؛ بنابرايــن در ادامــه پیشــنهاد‌هایی بــرای عینیت‌بخشــی و تســهيل عملیاتی‌ســازي 

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

1. بــا تجزیــه ‌و تحلیــل ســطوح مختلــف مشــاغل مديريتــي، نيــاز داشــتن یــا نداشــتن شايســتگي‌هاي 
ــور  ــران به‌منظ ــي مدي ــز ارزياب ــان در مراك ــي كاركن ــتحقا‌ق‌های سياس ــود و اس ــایی ‌ش ــي شناس سياس
ــرار  ــي و ســنجش ق ــراد مســتعد و توانمنــد به‌لحــاظ شايســتگي‌هاي سياســي مــورد ارزياب شناســايي اف
گیــرد. همچنیــن آموزش‌هــای مرتبــط بــا مهارت‌هــای سياســي بــراي آن دســته از مشــاغلي کــه براســاس 
ــع انســاني  ــت مناب ــد، در دســتور كار مديري ــاز دارن ــه شايســتگي سياســي نی ــه‌ و تحلیــل شــغل ب تجزی
شــركت قــرار گيــرد. درعیــن‌ حــال، در تأییــد ایــن موضــوع، مقــام معظــم رهبــری در راســتای بهبــود 
ــودن  ــی ب ــث سیاس ــه‌ای، بح ــای غیرحرف ــز از نگرش‌ه ــران و پرهی ــاب مدی ــاب و انتص ــای انتخ معیاره
ــد  ــرار داده‌ان ــد ق ــورد تأیک ــرده و م ــک ک ــی را از بحــث سیاســت‌زدگی تفکی ــزاران دولت ــران و کارگ مدی

)ســالاریک‌ا، 1397، ص. 42(.

ــزان  ــاظ مي ــه‌اي به‌لح ــاق حرف ــاخص‌هاي اخ ــان داد ش ــش نش ــای پژوه ــه یافته‌ه ــی ک‌ 2. از آنجای
ــران هم‌ســطح اســت، پيشــنهاد  ــر انتخــاب مدي ــا شــاخص‌هاي سياســي اثرگــذار ب  نفــوذ و اثرگــذاري ب
ــز از سياســي‌كاري  ــران به‌منظــور پرهي ــا انتخــاب و انتصــاب مدي ــط ب ــي مرتب ــاي اخلاق مي‌شــود كده
تدوين شود و مديـــران ارشـــد به ابعـــاد عمومـــی و اختصاصـــی اخـــاق حرفـــه‌ای در حیـــن کار پایبند 

باشند و خـــود بـه‌عنـــوان الگـــوی ســـايرين، در رعايـت عملـــی اصـول اخلاقـــی پیش‌قدم باشـند.

و  به‌منظــور كاهــش توصیه‌هــا، ســفارش‌ها  3. در جغرافيــاي سياســي زیســت‌بوم ســازمان، 
ــۀ  ــوذ غیرواقع‌بینان ــت/ نف ــش حماي ــن كاه ــزاب و همچني ــا و اح ــا، قوم‌ه ــي گروه‌ه ــاره‌های سياس اش
مقامــات ســازمان‌ها و دســتگاه‌های محلــي و حكومتــي، فرهنــگ مطالبه‌گــری صحيــح در ســازمان‌هاي 

ــج داده شــود. ــي تروي دولت
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بــراي پژوهش‌هــاي آتــي پیشــنهاد می‌گــردد تأثیــر مؤلفه‌هــا و شــاخص‌های بعُــد سياســي بــر مــواردي 
كــه در ادامــه بیــان شــده، مــورد بررســی قــرار گیــرد و وزن‌ مؤلفه‌هــا یــا شــاخص‌هاي مــدل به‌منظــور تعييــن 
اهميــت آن‌هــا از طريــق روش‌هــای كمّــي بــراي اســتفاده در كاربردهــاي مديريــت منابــع انســاني در اختيــار 

تصميم‌ســازها و تصمیم‌گیــران ذی‌ربــط نظــام اداري كشــور قــرار گيــرد.

ــي  ــي و غيرفن ــف فن ــت )طي ــوع فعالي ــا شــركت‌ها به‌لحــاظ ن ــر ماهيــت سياســي ســازمان‌ها ي 1. تأثی
ــر پديــدۀ انتخــاب مديــران؛ بــودن و يــا سياســي، نيمه‌سياســي و غیرسیاســی بــودن( ب

2. تأثیر سطح و نوع شغل )حرفه( فعلي افراد بر پديدۀ انتخاب مديران؛

3. تأثیر سبك مديريتي افراد بر پديدۀ انتخاب مديران؛

ــا  ــران و ي ــات مدي ــطح تحصی ــد و س ــزان درآم ــیت، می ــه جنس ــرل ازجمل ــاي كنت ــر متغيره 4. تأثی
ــران؛ ــاب مدي ــدۀ انتخ ــر پدي ــي ب ــاغل مديريت ــاي مش كانديداه

ــران، به‌عنــوان كيــي از بزرگ‌تریــن شــركت‌هاي  5. بااينكــه پژوهــش حاضــر در شــركت ملــي نفــت اي
ــركت‌هاي  ــر ش ــی علاوه‌ب ــای آت ــد در پژوهش‌ه ــان می‌توانن ــایر محقق ــت، س ــده اس ــام ش ــي، انج دولت
زیرمجموعــۀ وزارت نفــت )ازجملــه شــركت ملي گاز ايــران، پالايش و پخــش فراورده‌های نفتي و پتروشــيمي(، 
اثــر مؤلفه‌هــا و شــاخص‌هاي سياســي را در ســاير شــركت‌ها و مؤسســات دولتــي و يــا دســتگاه‌هاي اجرايــي 

مــورد بررســي قــرار دهنــد.

ملاحظات اخلاقی

حامی مالی
این مقاله حامی مالی ندارد.

مشارکت نویسندگان
تمام نویسندگان در آماده‌سازی این مقاله مشارکت کرده‌اند.

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

تعهد کپی‌رایت
طبق تعهد نویسندگان، حق کپی‌رایت )CC( رعایت شده است.
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پيوســت: مــدل تحليلــي ابعــاد، مؤلفه‌هــا و شــاخص‌هاي مــدل انتخــاب مدیــران برگرفتــه از ادبيــات پژوهــش 
)منبــع: قاســمی و دیگــران، 1399(

شاخص‌هامؤلفه‌هاابعاد

سازِکار 
انتخاب 
مدیران

قوانین، مقررات و سياست‌ها/ 
استراتژي‌هاي انتخاب مدیران

رعايت مقررات، آيين‌نامه، روش‌هاي اجرايي و بخشنامه‌های انتخاب و انتصاب مديران

استفاده از روش‌هاي علمي ارزیابی و انتخاب مديران

ارتقای سلامت اداری و اقتصادی از طريق تدوین راهبرد مبارزه با فساد و تصویب مقررات و 
آيين‌نامه‌هاي مربوط

توجه به بومي‌گرايي در انتخاب مديران

سياست جوان‌گرايي، معرفي نسلي نو و سپردن امور به جوانان شايسته و صاحب صلاحيت

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

 معيارهاي انتخاب مدیران

شايستگي‌هاي رفتاري عمومي مانند رهبري، درك محيط كلان کسب‌وکار، عدالت‌محوری، خلاقيت و...

شایستگی‌های رفتاري اختصاصي مانند كار تيمي، تفكر استراتژيك، حل تعارضات و...

شایستگی‌های فني مانند شایستگی‌های وظیفه‌ای/ تخصصي، آموزش‌های فني مرتبط طي‌شده حين خدمت، 
ميزان ارتباط تحصيلات فرد با کار‌راهۀ شغلي، تجربه مفيد و مؤثر و مهارت‌های كامپيوتر و زبان انگليسي

سبك رهبري/ مديريت كانديداها

شایستگی‌های اخلاق حرفه‌ای

ویژگی‌های روان‌شناختي و شخصيتي مانند انعطاف‌پذیری، باز بودن يا گشودگي، استقلال، قابل‌ اعتماد 
بودن، خودکنترلی، هوش هيجاني، خودكارآمدي، تطابق/ سازگاري شناختی، منابع شخصی کارکنان 

)خودبسندگی، شخصیت پیش‌قدم و خصیصۀ وظیفه‌شناسی(

عملكرد گذشته ـ پیش‌بین

تعهد سازماني مديران و سرپرستان

پايبندي و تعلق سازماني مديران و سرپرستان

معیارها و صلاحيت‌هاي عمومي افراد براساس مقررات و رويه‌هاي جاري )اخذ تأیید مراجع ذي‌صلاح 
درون و برون‌ سازمانی(

فرايند انتخاب

شناسايي كانديدا

مراحل مقدماتي انتخاب

ارزيابي كانديدا

تصمیم‌گیری براي انتخاب

ویژگی‌های 
شغلي مديران 

شركت

سطح شغل/ سطح مديريتي

مشاغل سطح مديريت عالي

مشاغل سطح مديريت مياني

مشاغل سطح مديريت پايه/ عملياتي

حوزه‌ها/ حرفه‌هاي شغلي مديراننوع شغل/حرفۀ مديريتي
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شاخص‌هامؤلفه‌هاابعاد

بعُد سياسي

مداخله‌گرهاي سياسي 
درون‌سازمانی

مهارت‌هاي سياسي مديران و كاركنان

شبکه/ شبکه‌های حمایتی درون‌سازمانی: مانند ائتلاف‌های درون‌سازمانی

ميزان سياست‌زدگي مديران در انتخاب كانديداهاي سمت‌هاي مديريتي، رعایت بی‌طرفی سیاسی/ 
دوري از سياست‌زدگي در انتصابات مديران

سابقۀ فعاليت سياسي/ تشكيلاتي افراد

ادراك اكرنكـان از سياست/ راتفرهـاي يسايس در اسزامن: ارزيابي ذينه ارفاد از يسايس وبدن 
موقعيت‌ها و رفتارهايي كه مشاهده مي‌كنند.

ارادۀ سياسي افراد

انجام ملاحظات سياسي در اعمال نتايج ارزيابي اعم از انتخاب/ عملكرد مديران

مداخله‌گرهاي سياسي 
برون‌سازمانی

اكولوژي/ بوم‌شناسی سياسي )اثر مناسبات افـراد لحمـي، جو و جغرافياي سياسي زیست‌بوم سازمان(

توصیه‌ها، سفارش‌ها و فشارهاي سياسي گروه‌ها، قوم‌ها و احزاب

 شبکه/ شبکه‌های حمایتی برون‌سازمانی مانند کسب شهرت و محبوبیت برون‌سازمانی براساس 
عضویت در سازمان‌های مردم‌نهاد و شبکه‌های اجتماعی

تغييرات رياست‌جمهوري و وابستگي سياسي به دولت

حمايت/ نفوذ مقامات دستگاه‌های حكومتي )دولت، مجلس، قوۀ قضاییه و...(

اولويت‌هاي 
استراتژيك

سیاست‌های كلي برنامۀ 
توسعۀ كشور در صنعت نفت

تغییر نگاه به نفت و گاز و درآمدهای حاصل از منبع تأمین بودجۀ عمومی به منابع و سرمایه‌های 
زایندۀ اقتصادی

تکیه‌ بر اولویت‌های اساسی اصل 44 ـ  واگذاری صحيح شرکت‌های مشمول

تأیکد بر پیشتازی در عرصۀ علم و فناوری صنعت نفت و گاز

توسعۀ سرمایه‌گذاری در صنعت نفت و گاز

دانش‌بنیان کردن صنایع نفت و گاز

جهت‌گیری استراتژيك حوزۀ 
منابع انساني شركت

بهبود و ارتقای بهره‌وری منابع انساني

بهک‌ارگیری روش‌های علمی و روزآمد در حوزۀ مديريت منابع انساني

تغيير فرهنگ آموزش به فرهنگ يادگيري و حرفه‌گرايي

گسترش سطح مشاركت كاركنان در فرايند تصميم‌سازي و تصمیم‌گیری‌ها

نهادینه‌سازی اخلاق حرفه‌ای و ارتقای ظرفیت فرهنگ متعهدانۀ سازمان

تقويت و تحكيم ارتباطات داخلي و بین‌المللی حوزۀ مديريت منابع انساني

هم‌راستایی استراتژی‌های منابع انساني با استراتژی‌های سازمان

متصل بودن شایستگی‌های محوري انتخاب مدير به اهداف بلندمدت سازمان
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شاخص‌هامؤلفه‌هاابعاد

شيوه‌ها، 
اقدامات و 

استراتژي‌هاي 
منابع انساني 

شركت

تجزیه ‌و تحلیل و طراحی 
مدل شايستگي مشاغل 

مديريتي

استخراج شايستگي‌هاي غيرسياسي مشاغل از طريق تجزیه ‌و تحلیل شغل

استخراج شایستگی‌های سياسي از طريق تجزیه ‌و تحلیل مشاغل

تعهد مديران و سرپرستان 
به مديريت استعداد و 

جانشین‌پروری

احساس مالكيت مديران ارشد به فرايند مديريت استعداد ـ جانشيني

حمايت رهبران ارشد از مديريت استعداد

التزام مديران و سرپرستان در اجراي برنامه‌های جانشين‌پروري

توسعۀ مديريت

مديريت جانشين‌پروري

چرخش شغلي به‌منظور پرورش استعدادهای مديريتي

برنامه‌ریزی و مديريت کار‌راهه

بهک‌ارگیری روش‌های يادگيري فعال مانند كارگاه، شبیه‌سازی، ايفاي نقش

استفاده از آموزش‌های كلاسيك به‌منظور افزايش دانش‌پایۀ مديريتي

)OJT( استفاده از آموزش‌های حين كار

يادگيري از طريق پروژه‌های كاري

آماده‌سازی افراد مستعد از طريق دستیاری و انجام تكاليف برون‌سازمانی )بيرون از محل كار خود(

استقرار نظام مربيگري و مرشديت

تفويض اختيار

استقرار برنامه‌ریزی توسعۀ فردي

توسعۀ شایستگی‌های سياسي براي واجدين شرايط

توسعه و تجلی مفاهیم، نمادها و شاخص‌های اخلاق عمومي و حرفه‌ای

جبران خدمات، حفظ و 
نگهداشت نيروي انساني

افزايشي بودن پرداختی‌ها با توجه نوع و سطح شغل

وجود نظام پاداش عادلانه و پرداخت مبتني بر عملكرد

حمايت سرپرست، وجود فرصت‌هاي شغلي و امكان رشد در مسير پيشرفت شغلي، امكان آموزش و 
توسعه، محيط كار مناسب، ارزيابي صحيح عملكرد، تعادل كار و زندگی و...

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

الزام به ایجاد فرصت‌های برابر براي كاركنان

عملكرد شغلي مديران شركت

برنامه‌ریزی عملكرد و تعيين اهداف مورد انتظار

ارزيابي رفتارمحور شامل ارزيابي شايستگي‌هاي رفتاري ازقبيل رهبري، تصمیم‌گیری، حل مسئله، 
ارتباطات، مذاكره و متقاعدسازي، مديريت تغيير، كار گروهي، برنامه‌ریزی و سازمان‌دهی و...

ارزيابي نتيجه‌محور شامل ارزيابي خروجي عملكرد مديران در فعاليت‌هاي جاري و پروژه‌ای شامل 
درصد پيشرفت، ميزان كار انجام‌شده، رضايت مشتري، كاهش هزينه، اثربخشي و تحقق هدف

بازخورد مستمر و بازنگري برنامه‌ريزي عملكرد
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شاخص‌هامؤلفه‌هاابعاد

ساختار 
سازمان

پيچيدگي سازماني
توجه به پيچيدگي و تنوع فرايندها و تخصص‌هاي سازمان

توجه به اندازۀ سازمان به‌لحاظ تعداد شاغلان تمام‌وقت

تمركز سازماني

استقلال تصمیم‌گیری در شغل

مشخص بودن ميزان تمركز يا عدم تمركز وظايف و اختيارات

جايگاه، اهميت يا منزلت سمت سازماني به‌لحاظ حوزۀ تصميم و اثرگذاري

استقلال قانوني، مقرراتي و اختيارات سازماني

رسميت سازماني

روكيرد حاكم بر ساختار سازمان به‌لحاظ مكانيكي/ ارگانيكي، سياسي/ حرفه‌ای و...

وجود مقررات، آيين‌نامه و معيارهاي رسمي در حوزۀ تأمین نيروي انساني )ازجمله انتخاب مديران(

وجود دستگاه‌ها و فرآيندهاي مديريتي، ثبات و پايداري سازماني و...

وجود نظام/ فرهنگ سلسله‌مراتبي و ارشديت

فضاي 
کسب‌وکار

تكنولوژي سازمان
تکنولوژی بر بودن سازمان

نرخ سرعت تغيير فنّاوری

عوامل فرهنگي ـ اجتماعي

وجود فرهنگ انتظار عملكرد بالا از سوي جامعه به‌دليل موفقيت شركت در گذشته/ برند بودن

فرهنگ‌ سازمانی

تنوع نيروي انساني به‌لحاظ چندزباني/ چندفرهنگي

ميزان روابط يا وابستگي‌هاي خويشاوندي، قومي و نژادی

نفوذ اجتماعي مانند انطباق، جامعه‌پذیری، فشار هم‌سالان، اطاعت، رهبري

روندهاي جديد اجتماعي مانند سبك ارتباطات دیجیتالی مردم و...

ارزش‌های اجتماعي مانند عدالت، نوع‌دوستی و...

بافت اجتماعى: معیار قرار دادن عواملي نظير تركيب قومي، شغل، تحصيل

عوامل اقتصادي

اولويت دادن به سیاست‌های اقتصاد مقاومتی

مشاركت در بازارها و کسب‌وکارهای جديد

استفادۀ حداكثري از توان و ظرفیت‌های داخلي براي مقابله با تحريم

ركود و فشار اقتصادي

حمایت‌های مالي دولت در راستاي مأموریت/ افزايش عملكرد شركت

فصلنامه سیاست‌های راهبردی و کلان
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