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  چکیده

 عه اي و ازاي توسپژوهش حاضر با هدف ارائه الگویي براي توسعه مدیران شركت ملي نفت ایران از نظر هدف در دسته پژوهش ه

يق پس از في تحقمنظر گردآوري و تجزیه و تحليل داده ها در گروه پژوهشهاي تركيبي از نوع اكتشافي قرار مي گيرد. در بخش كي

نفر  15ا بفي هدفمند وله بررسي اسناد و مدارك و سوابق تحقيقات پيشين، با استفاده از نمونه گيري گلگرداوري اطلاعات كتابخانه اي، بر

ه صورت رسشنامپاز مدیران ارشد آشنا به مباحث شایستگي هاي مدیران تراز جهاني مصاحبه اي نيمه ساختار یافته در جهت ساخت 

ام انج MAXQDA افزار ریق كدگذاري باز، محوري و انتخابي با استفاده از نرمگرفت. تحليل داده هاي جمع آوري شده در این بخش از ط

 شاور صنعتيماور و و ابعاد و مولفه هاي موضوع مشخص گردید. براي اطمينان از روایي محتوایي ضمن كسب نظرات اساتيد راهنما، مش

ورد مرپذیر بودن بل درك و باوتعداد كفایت تعداد گویه ها، قا نفر از متخصصان ارائه و هر یك از مقوله ها بر اساس 20پرسشنامه اوليه به 

رسشنامه با ضریب درصدي پایایي پ 94گویه در قالب طيف پنج درجه اي ليكرت طراحي شد. ميزان  45بررسي قرار گرفته و در نهایت 

مونه آماري با استفاده از نفر ن 242تعداد  آلفاي كرونباخ حاكي از قابليت بالاي پرسشنامه بود.در بخش كمي پرسشنامه محقق ساخته براي

 یران ارسالنفت ا جدول كوكران و شيوه نمونه گيري هدفمند براي كارشناسان ارشد و كارشناسان واحدهاي آموزش و توسعه شركت ملي

صورت  LISRELو  SPSSفزار پرسشنامه سالم و كامل عودت گردید. تحليل داده ها با استفاده از تحليل عامل تایيدي با نرم ا 156و تعداد 

ان نشان ه مدیرپذیرفت. نتایج بررسي شش شركت برتر حوزه نفت و گاز از لحاظ توسعه و آموزش و مدلهاي جهاني شایستگي و توسع

طح داري با س ف معنيميدهد مدیران شركت ملي نفت ایران در بعد توسعه فردي داراي بالاترین همبستگي با متغير مكنون است و اختلا

ار دتوسط معني ما سطح د توسعه گروهي كمي اختلاف را با تراز جهاني شاهد هستيم اما در بعد سازماني اختلاف بمتوسط نداریم. در بع

 است. 
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 مقدمه

پيوستن  هاني،جیكم مانند فعاليت در یك دهكده  رویارویي سازمانهاي ایراني با چالشهاي قرن بيست و

 ته است.ر ساخبه سازمانهاي جهاني، تجارت جهاني و معاهدات بين المللي را یك ضرورت اجتناب ناپذی

در سه دهه گذشته جهان به طرف شكل گيري یك سيستم یكپارچه جهاني حركت نموده است و 

واعد قسازمانهاي جهاني تهاجمي تر شده و رقابت از سطح ملي به سطح جهاني تبدیل شده است. 

ود، هاي موجازمانرقابت، كيفيت، هزینه، سرعت تحویل و ... نيز تغيير نموده است. بر این اساس براي س

 ( براي1ند. )جهت بقا راهي جز این باقي نمي ماند كه در نگرشها و فعاليتهاي خود تجدید نظر نمای

 و شویم آشنا جهاني كلاس مفاهيم سازمانهاي با باید ازمانهاس در جدي خسارتهاي ركود و از پيشگيري

 ( 2اجرایي كنيم.) و داده سازمانهاي خود پرورش در را آنها و رفتارهاي ویژگيها

 كلاس با اصله هاف تخمين و ارزیابي امكان موجود، با سازمانهاي آنها مقایسه و ویژگيها این با آشنایي

 پيش شدن جهاني سمت گذشته به از بيشتر روز هر مختلف كشورهاي ميكند. امروزه، ایجاد را جهاني

 ازمانهاس هستيم. بنابراین ملي مرزهاي از فراتر سطحي در رقابت كه شاهد گونه اي ميروند، به

 سریع ا موفقيتزیر كنند؛ حفظ جدید فناوري هاي كردن جایگزین تنها با را خود رقابت توان نميتوانند

 ( 3سازمانهاست) در ظرفيت جدید ایجاد نيازمند اطلاعات عصر در

 مبانی نظري پژوهش

مي توان به واژه هاي جهان تراز، مقياس جهاني، پيشرو، سطح جهاني و ... اشاره  1در تعریف تراز جهاني

 یك اساس بر دنيا در برترینها ميان در بندي رتبه را جهاني كلاس، لغت فرهنگ از جمله در (4)كرد.

 نقش المللي بين مقایسات، جهاني تراز استانداردهاي در (5)ميكنند. تعریف المللي بين مزیت استاندارد

كلاس جهاني از یك دیدگاه، یك  (6. )است تایيد مورد بالا سطح استانداردهاي و ميكند بازي را مهمي

خود داراي مزیت رقابتي پایدار  سطح عملكرد شركتهاي پيشرو در جهان است كه نسبت به رقباي

هستند. در كلاس جهاني بودن بدین معناست كه در بازار مورد نظر در برابر دیگر رقبا، صرفنظر از 

سازمانهاي تراز جهاني و سازمانهایي كه قابليت توليد و  (4)اندازه، كشور مبدا یا منابع موفق باشيد. 

( 7فعاليت در سطح جهاني را دارند مي توانند در زمره سازمانهاي موفق قرن بيست و یكم قرار گيرند. )

سازمانها و نقش  بهبود و جهاني روي استانداردهاي توجه تمركزِ جهاني، كلاس در بحث از مزایاي یكي

 را رقابتيِ بالایي عملكرد هستندكه سازمانها از نوین اي جهاني، پدیده كلاس موسسات است. سازمانهاي

 (2مي دهند.) نوید جهاني رقابت عرصۀ در
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تغييرات در جهان امروزي با سرعت بسيار بالایي بوقوع مي پيوندد. در این جهان پرتلاطم، بقاي 

ي از دغدغه هاي اصلي مدیران ارشد و صاحبان بنگاههاي اقتصادي و سازمانها و رشد آنها مي بایست

صنعتي كشورمان باشد. امرزوه شاهد آن هستيم كه رقبایي حتي از كشورهاي در حال توسعه از 

دورترین نقاط مانند چين و كشورهاي آسياي جنوب شرقي موجودیت سازمانهاي ایراني را تهدید نموده 

 (1غم حمایتهاي داخلي در آستانه شكست كامل قرار داده اند. )و بسياري از آنها حتي علير

اقتصاد جهاني و از ميان برداشته شدن مرزهاي تجارت در بين كشورها و بروز تلاطم هاي محيطي باعث 

گسترده تر شدن محيط تخصصي شركتها و تغيير قواعد بازي در كسب و كار براي مدیران شده است. 

در شرایط بازار رقابتي و در سطحي جهاني به حيات خود ادامه دهند به سازمانهایي كه مي خواهند 

مدیران شایسته و مدیریتي اثربخش نياز دارند كه بوضوح چشم انداز موسسه را به سوي اهداف و برنامه 

( حالا موفقيت هر 10هاي واقعي هدایت كنند زیرا عمل در سطح جهاني، اندیشه جهاني را مي طلبد. )

ي زیادي به توانایي تطبيق آن سازمان با تغييرات محيط كسب و كار دارد و موضوع برتري سازمان بستگ

جهاني به مرزهاي جدیدي كشيده شده است و موفقيت در محيط بين المللي، پيروي از الگویي جامع و 

( آموزش مدیریت یكي از مهمترین و 8رویكردي تعاملي در زمينه تراز جهاني را ضروري مي سازد. )

صلي ترین فعاليتهاست كه اگر درست انجام شود زمينه هاي رشد و تعالي و شكوفایي كشور فراهم مي ا

 (9شود و امروزه توسعه، با مدیراني لایق و برنامه ریزي شده محقق مي گردد. )

برخي از صاحبنظران مدیریتي بر این باورند كه توسعه مدیریت، كليد توسعه كشور است. به اعتقاد آنان 

ل منحصر بفرد و متمایز كننده هر سازمان و جامعه اي، عنصر مدیریت و رهبري آن است. در واقع عام

یكي از دلایل اصلي توسعه یافتگي برخي جوامع را توسعه مدیران آن مي دانند. به قول پيتر داركر: 

 (11)« شما مدیر تربيت كنيد همه چيز خودش مي آید»

مهارتهاي رهبري و مدیریت نياز دارند تا هر از گاهي تقویت شوند. این امر مستلزم سرمایه گذاري بر 

رشد شخصي و حرفه اي مدیران مي باشد كه منافع كوتاه مدت و بلند مدت زیادي را براي سازمان 

كنان و ( توجه به منافع برنامه هاي آموزشي مدیریت همچنين بر سطح رضایت كار12ایجاد ميكند.)

( هدف پرورش مدیران عبارتست از افزایش اثربخشي سازمان 13بازگشت سرمایه نقشي اساسي دارد. )

از طریق بهبود عملكرد مدیران، مشخص كردن توانایي بالقوه مدیران و اطمينان از اینكه آنها آموزش و 

دها آمادگي لازم را كسب تجربه مورد نياز را دریافت نموده اند و براي رشد در واحد خود یا دیگر واح

كرده اند و یاري دادن به روساي اجرایي و مدیران سازمان جهت فراهم نمودن یك سيستم مرور و 

جانشيني مداوم و اطمينان دادن به سازمان كه مدیران موثري براي شرایط فعلي و آینده در اختيار 

 ( 9خواهند بود. )
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ي عاليتهافا كه راتب افزون تر از سایر سازمانهاست چرضرورت توسعه مدیریت در سازمانهاي دولتي به م

ار برخورد يشتريبمدیران در سازمانهاي دولتي در مقایسه با سایر سازمانها، از مشكلات و محدودیتهاي 

ميق عاست. بویژه در كشورهاي در حال توسعه اي كه نظام اداري آن سالهاست به نارسایيهاي 

وقعات ها، تن مدیران دولتي با انتظارات بالاي مدیران دستگاهساختاري و رفتاري مبتلاست. همچني

سسات و مو جامعه و نظارت اجتماعي مردم و مطبوعات مواجه اند. یكي از آرمانهاي بزرگ سازمانها

رزشهاي خالق ا ورداز پدولتي و غيردولتي، تربيت مدیران با چشم انداز عالي، آینده نگر، توسعه گرا، الگو 

بيري ، به تعي استا توانایي یادگيري بالا بهمراه ویژگيهاي ارتباطي و رفتاري و اداركبرتر سازماني ب

با  آموزشي نظام دیگر سازمان توسعه یافته مستلزم مدیران توسعه یافته و مدیران توسعه یافته مستلزم

 زمان وار و سالگوهاي یادگيري مبتني بر راهبردهاي سازمان است كه با معيارهاي مطلوب در محيط كا

براي حركت از  (9در قالب استانداردهاي توسعه گر منابع انساني به صورت مدرن طراحي و اجرا شود. )

رورش و دن، پشبازار داخلي به سمت بازار منطقه اي و سپس بازار جهاني و همگرایي با پدیده جهاني 

كي یكنند،  دارهس جهاني اتوسعه مدیران به گونه اي كه قادر باشند سازمان خود را با اثربخشي در كلا

ر عهده دارند. ( مدیران در هر سازماني مسئوليت زیادي ب10از اصلي ترین عوامل مزیت رقابتي است. )

ره وري آنان ار و به، رفتآنها نه تنها بر كاركناني كه آنان را مدیریت مي كنند، اثر ميگذارند بلكه بر تعهد

 آن فرد رهبر ني كه در آن كار مي كنند بوسيله مدیر یااثر گذارند و دیدگاه شخصي افراد در سازما

ود. شكل داده مي شود، بنابراین توسعه رهبر یكي از فاكتورهاي اساسي موفقيت محسوب مي ش

زمون خصي و آششهاي متاسفانه اكثر مدیران جدید آنچه را كه انجام مي دهند یاد نگرفته اند بلكه با تلا

 رین راهند بهتاند. یك برنامه آموزشي سخت و مستحكم مدیران مي تواو خطا به این مرحله دست یافته 

 (15( )14آموزش مدیران جدید در ابتداي راه و ضمن خدمت ایشان باشد. )

 دولت نفتي درآمدهاي تحقق ميزان در نا اطميناني و نوساني ماهيت و نفتي ذخایر تجدید ناپذیري 

یژه كشورهایي كه اقتصاد آنها به درآمدهاي حاصل از صادر كننده نفت بو و كننده توليد دركشورهاي

عواملي چون بي . صادرات نفت خام متكي است، توجيه كننده ضرورت مدیریت بر این صنعت است

ثباتي قيمتهاي نفت، تهي شدن ذخایر و اُفت توليد، عدم دسترسي شركتهاي بين المللي به ذخایر قابل 

شركتهاي بزرگ را بر آن داشته است تا بيش از پيش به توجه جدید و ورود نسل جدیدي از رقبا، 

اهميت مدیریت و رقابت در عرصه بين المللي شدن در جنبه هاي مختلف صنعت اعم از فناورهاي 

( استفاده از تجارب كشورهاي كه داراي زمينه مشترك 8). پيشرفته و روشهاي نوین تجارت پي ببرند

. یكي از بخشهایي كه جهاني شدن بر ادامه حيات آینده آن هستند، یكي از راههاي تسهيل توسعه است

اثر بيشتري دارد، بخش نفت و گاز است. با توجه به این كه ایران نيز كشوري نفت خيز است، براي 
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حركت در این مسير و فعاليت برون مرزي علاوه بر اراده و كسب توانایي، استفاده از تجارب سایر 

 ( 17فت نقش مهمي را ایفا مي كند. )كشورها در سير تكاملي صنعت ن

تها و ظرفي نگاهي اجمالي به شماري از امتيازات بي بدیل و برجسته جمهوري اسلامي ایران بدليل 

در  شور وكقابليتهاي بالقوه مناسب، موید این حقيقت است كه در صورت ارتقا كيفيت عمل مدیریت 

 متاز درمگاهي له بالاتري از عملكرد و كسب جایپناه یك برنامه ریزي منسجم، به خوبي مي توان به ق

ادر در ( به سر منزل رسيدن صنعت نفت به عنوان یك صنعت م18بين كشورهاي منطقه دست یافت. )

ا به سرمایه انساني اقتصاد كشور صرفاً با اتك محركه موتور و استراتژیك مثابه صنعت اقتصاد ایران و به

 (16. )امكان پذیر خواهد بود توسعه یافته

 خصص ودر بند چهار سياستهاي كلي نظام در بخش نفت تاكيد بسيار بر تربيت نيروي انساني مت

ع مناب كارآمد بالاخص در بخش هاي بالادستي نفت شده است كه نياز به سرمایه گذاري در حوزه

نقش  بدیل انساني را نمایان تر مي كند. با توجه به سياست هاي كلي و آتي صنعت نفت، اهميت بي

ا و يستمهسسرمایه هاي انساني در تمام سطوح سازمان، بویژه در سطوح مدیریتي كه پدیدآورندگان 

جهاني جهت  ( نداشتن الگوي توسعه تراز19فرهنگهاي سازماني هستند به روشني قابل مشاهده است. )

پي مدتاً كسعه عتوسازمانهاي ایراني به معني ضعف عملكرد و نابودي آنها خواهد بود. مطالب مرتبط با 

ي در برخ ارد وبرداري از مطالب نگارش شده غربي بوده كه با نيازهاي سازمانهاي ایراني همخواني ند

ن ه مدیراتوسع موارد بر مشكلات مي افزاید. ضمناً هيچگونه پایان نامه یا رساله اي در خصوص موضوع

پژوهش  م اینردید كه این خلا انجاشركت ملي نفت ایران بعنوان كليدي ترین صنعت ایران مشاهده نگ

 را ضروري مي سازد.  

ر دفقيت با توجه به موضوعات فوق و ارزشمندي تصميمات مدیران این صنعت براي حضور موثر و مو

اس مي ن احسمحيط بين المللي، پيروي از الگویي جامع و رویكردي تعاملي در زمينه تراز جهاني شد

اني لاس جهركود و خسارتهاي جدي باید با مفاهيم سازمانهاي كگردد. این صنعت براي پيشگيري از 

با  آشنایي را كهچآشنا شده و ویژگيها و رفتارهاي آنها را در مدیران خود پرورش داده و اجرایي كند. 

س با كلا له هااین ویژگيها و مقایسه آنها با وضعيت سازمانهاي موجود، امكان ارزیابي و تخمين فاص

 مي كند.جهاني را ایجاد 

دسته بندي موسوم به  ، 2و پتروليوم اینتليجنس ویكلي 1با توجه به رتبه بندي مجله فورچون

 ابرشركتهاي نفتي موفق هر ساله اعلام مي گردد كه از ميان آنها به بررسي سياستهاي توسعه اي شش

                                           
1 Fortune 
2 Petroleum Intelligence Weekly 
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ملي  شركت مدیران درشركت نفتي تراز جهاني پرداخته مي شد تا الگویي در راستاي بهبود و توسعه 

ي نفت ركت ملشارائه الگوي تراز جهاني توسعه مدیران "نفت ایران ارائه گردد. هدف كلي این پژوهش 

وسعه لگوي تامي باشد. این هدف در راستاي پاسخگویي به سوالات پژوهش شامل اینكه ابعاد  "ایران 

دامند؟ ران كاز جهاني توسعه  مدیمدیران در شركتهاي تراز جهاني چيست؟ مولفه هاي اصلي الگوي تر

ده رگيرنمولفه هاي فرعي الگوي تراز جهاني توسعه مدیران كدامند؟ الگوي مقدماتي توسعه در ب

یران ه اي مدتوسع كداميك از مولفه هاي اصلي و فرعي است؟ و الگوي تراز جهاني از اعتبار براي برنامه

را  2020ر سال برتر جهاني در حوزه نفت و گاز د شركتهاي 1برخوردار است؟ مي باشند. نمودار شماره 

رامكو آاس و نمایش مي دهد كه از این ميان چهار شركت قيده شده در جدول به علاوه دو شركت پترون

 به دليل داشتن خاستگاه آسيایي، مورد بررسي و مطالعه تطبيقي قرار گرفتند:

 بریتيش پتروليوم  .2    رویال داچ شل .1

 توتال  .4    موبيلاكسون  .3

 .  آرامكو6    .  پتروناس5

 
 (20( )21) -2020: بزرگترين شرکتهاي نفت و گاز از نظر مالی در سال 1نمودار شماره 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

   

 يسمقا شاهرخ، خراساني اباصلت، قهرماني محمد، رانور سوگل،  يتراز جهان يالگو نیتدو                       7،

 مبانی و پیشینه پژوهش

آورده شده  1مباني و تحقيقات صورت گرفته پيشين در این بخش بصورت خلاصه و در جدول شماره 

 است. 

 

 پژوهش هاي انجام شده: خلاصه 1جدول 

نام پژوهشگر 

 )سال(

 نتیجه پژوهش عنوان پژوهش

واعظي و همكاران 

(1399) 

الگوي شایستگي هاي 

مدیران منابع انساني 

سازمانهاي دولتي در شرایط 

 جهاني شدن

انواع مدلهاي شایستگي مدیران را در سه قالب مدلهاي شایستگي هاي هوشي، 

هاي فرهنگي ارائه كرده است. بر مبناي شایستگي هاي مدیریتي و شایستگي 

نتایج تحقيق، شایستگي هاي هوشي مهمترین عامل در شایستگي مدیران 

منابع انساني بوده است و شایستگي فرهنگي در آخرین اولویت قرار گرفته 

 (22است. )

 

خيراندیش و 

 (1397همكاران )

 

الگوي زیرساختي بين 

المللي شدن شركت ملي 

 نفت ایران

ملي نفت ایران باید در مسير بين المللي شدن از یك روند منظم بهره شركت 

گيرد كه این توالي امور از تغييرهاي اداركي )تغيير نگرش داخلي، تغيير نگرش 

بين المللي و تغيير نگرش سياسي كلان( آغاز و پس از طي كردن تغييرهاي 

منابع انساني و ساختاري )تغيير ماهيت مدیریت ساختار، تغيير ماهيت مدیریت 

تغيير ماهيت مدیریت دانش( در انتها به تغييرهاي اجرایي )هدفمند سازي 

مدیریت و برنامه ریزي راهبردي، هدفمند سازي مدیریت فناوري( ختم خواهد 

شد. اشاره شده است كه شركت ملي نفت ایران تنها كمتر از یك پنجم مسير 

است كه فقط شامل ایجاد حركت خود به سمت بين المللي شدن را طي كرده 

تغييرات مثبت در خصوص نحوه نگرش مدیران به بازارهاي بين المللي 

 (8است.)

 

قلي پور و 

 (1397همكاران )

تبيين الگوي تدوین 

برنامه توسعه فردي 

مدیران منابع انساني در 

 صنعت بانكداري

قرار فرایندتوسعه فردي مدیران بویژه مدیریت منابع انساني چندان مد نظر 

در این تحقيق تاكيد شده است كه اخيراً داشتن برنامه توسعه . نگرفته است

فردي در بسياري از سازمانهاي موفق و آینده نگر جهان به بخش مهمي از 

 (25) .برنامه ها و فعاليتهاي آموزشي تبدیل شده است
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نام پژوهشگر 

 )سال(

 نتیجه پژوهش عنوان پژوهش

 

 

 عاشقيوهمكاران

(1396) 

 

تدوین الگوي مفهومي 

طراحي برنامه آموزش 

مبتني بر  مدیران

 شایستگي مدیریتي

 ل:شام براي طراحي یك برنامه آموزش مدیران باید به پنج بعد توجه شود كه

 رزشيا-شناسایي و تقویت شایستگي هاي فكري -

 توسعه و بهبود توانایيها -

 بهسازي و توسعه مهارتهاي مدیریتي -

 تخصصي-توسعه دانش فني -

 (26دیران. )تقویت و ارتقاي تعاملات و توانمندیهاي ارتباطي م -

آسيب شناسي و ارائه  (1392كریمي )

راهكارهاي توسعه صنعت 

 بالا دستي نفت در ایران

 فت وبراي توسعه نفت، ضروري است زیر ساختهاي سرمایه انساني در صنعت ن

گاز تقویت شود كه براي تقویت سرمایه انساني ميتوان از همكاري 

صص براي تربيت نيروهاي متخدانشگاههاي معتبر و ایجاد كرسيهاي مشترك 

 (23) .استفاده كرد

ابراهيمي بلاني و 

 (1391) همكاران

بررسي تطبيقي ابزارهاي 

توسعه منابع انساني در 

شركت ملي نفت ایران و 

 شركتهاي پيشرو

 زشي وآمو ضرورت الگو برداري شركت ملي نفت ایران از فعاليتها و برنامه هاي

ات مكفي و مناسب بطور جدي احساس توسع هاي شركتهاي پيشرو و مطالع

 ويشرو بازنگري و توجه به دوره هاو فعاليت هاي آموزشي شركتهاي پ. ميشود

 (19) .استحصال تجارب شركتهاي پيشرو از موارد مهم است

فارسيجاني و فلاح 

 حسيني

(1391) 

شناسایي و اولویت بندي 

عوامل موثر در دستيابي 

به مدیریت زنجيره تامين 

 جهانيبه كلاس 

ت اولویت به عنوان راهكارهاي مناسب براي تبدیل شرك 5 در این تحقيق

تند ساپكو به یك شركت كلاس جهاني بيان شده است كه مولفه هاي آن عبار

 وآوريه و نمدیران و رهبران، بنيانهاي كسب و كار،كاركنان، تحقيق و توسع: از

 (7) .و فناوري

 كاوسي و احمدي

(1389) 

توسعه جهاني شدن و 

 منابع انساني

خص در این پژوهش محقق به این نتيجه رسيد كه ارتباط تنگاتنگي بين شا

جهاني شدن و شاخص توسعه انساني وجود دارد. هرقدر كشورها در جهت 

 بود. اهندجهاني شدن موفق تر باشند، در زمينه توسعه انساني نيز موفق تر خو

(27) 

 

سيدجوادین و 

 همكاران

(1388) 

 

سعه منابع انساني نقش تو

 در دستيابي به چشم انداز

 صنعت نفت 1404

بدون شك صنعت نفت ایران بدون زیر ساخت پيشرفت تكنولوژي و 

ح ر سطدبرخورداري از قابليت نوآوري و توانایي توسعه تكنولوژي نميتواند 

ه بيجه در نت. جهان رقابت پذیر شده و نيازهاي توسعه اي خود را برطرف كند

سه  رمایه هاي فكري و متخصصان و مدیراني نياز است كه داراينوعي از س

 (19).شایستگي هاي پایه، استراتژیك و ممتاز باشند



 

 

 

 

 

 

   

 يسمقا شاهرخ، خراساني اباصلت، قهرماني محمد، رانور سوگل،  يتراز جهان يالگو نیتدو                       9،

نام پژوهشگر 

 )سال(

 نتیجه پژوهش عنوان پژوهش

 

 

 

 (1386مهدوي )

برنامه ریزي تحول و 

هدایت استراتژیك 

فرایندهاي تحقيق و 

توسعه سازمان در گذار به 

 تراز جهاني

توسعه تشریح شد،  آنچه در چرخه بهبود و متعادل سازي پورتفوي تحقيق و

نظام ارزیابي و بازنگري مستمري نيز باید كل فرایند برنامه ریزي تحول براي 

تردیدي وجود ندارد كه سازمانهاي استراتژي . جهاني شدن را دائماً مروركند

محور در چرخه تحول آفریني براي حضور مقتدر در كلاس جهاني ناگزیر از 

 (24اي تحقيق و توسعه هستند.)سازماندهي و سيستماتيك كردن فعاليته

 

 

 

 

 

باقري زاده و 

 (1384همكاران )

 

 

 

طرح پرورش و توسعه 

مدیران اجرایي شركت 

ایران خودرو براي حضور 

 در كلاس جهاني

در این پژوهش شاخصهاي مسئوليت پذیري و اعتماد به نفس داراي بالاترین 

آمادگي مدیران جایگاه در بين ویژگيهاي شخصيتي مدیران بودند كه نشانه 

كلاس ميران شركت ایران . براي پرورش و توسعه فردي و سازماني است

 خودرو در سطح ميانگين كلاس جهاني در حوزه ویژگيهاي شخصيتي

مسئوليت پذیري، قدرشناسي، روحيه پژوهشگري،خود مدیریتي،اعتماد به )

، مهارتهاي ارتباطي) در خصوص مهارتها. است( نفس و برانگيختن دیگران

قدرت تعامل با دیگران و تحمل فشار، مهارتهاي تصميم گيري شامل قدرت 

تجزیه و تحليل ذهني و تيم سازي، مهارتهاي اداركي شامل جسارت در ارائه 

كلاس مدیران شركت ایران خودرو با احتياط در سطح ميانگين ( تفكرات نو

 .كلاس جهاني است

رفه اي و شخصي از ميانگين در حوزه تحولات، روندها و چالشها و اعتبار ح

كلاس جهاني پایينتر بودند كه این موضوع ضرورت آموزش زبان و تسلط به 

 .زبان اول و دوم خارجي مورد تاكيد است

مجموع نتایج بدست آمده با استفاده از روش توزیع نرمال و مقایسه ارقام 

ده با ارقام ميانگينها با ميانگين توزیع نرمال و همچنين مقایسه ارقام بدست آم

مورد نظر در پرسشنامه صحت ضرورت پرورش و توسعه مدیران را با هدف 

برخورداري از شایستگيها و قابليتهاي كار در فضاي بازار رقابتي و برخوردار 

شدن از مزیت رقابت براي حضور در كلاس جهاني صنعت خودرو را تایيد 

 (10مينماید.)
 

 

Abdullahi 

 (2013) 

 

 

Effects of financial 

liberalization on 

financial market 

development and 

economic 

performance of the 

SSA rejoin 

در این پژوهش به بررسي تاثير توسعه انساني از دریچه آموزشي و درآمدي بر 

كشور جنوب صحراي آفریقا  21فرایند توسعه مالي و رشد درآمدها در 

در قالب تكنيك داده هاي  2009تا  1981بين  پرداخته كه براي دوره زماني

تركيبي با رهيافت گشتاورهاي تعميم یافته صورت پذیرفته و براساس برآورد 

حاصله شاهد رابطه مثبت و معني داري در طي دوره زماني مورد بررسي مي 

 (28باشيم.)
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 روش پژوهش

ان، در فت ایرمدیران شركت ملي ناین پژوهش با توجه به هدف كلي ارائه الگوي تراز جهاني توسعه ي 

دسته  ها دردسته پژوهش هاي توسعه اي و از منظر استراتژي گردآوري داده ها و تجزیه و تحليل آن

اده دبتدا اپژوهش هاي تركيبي و به شكل كيفي و كمي )آميخته اكتشافي متوالي( است. پژوهشگر در 

كمي  يفي ورده و سرانجام هر دو تحليل كهاي كيفي و در مرحله دوم داده هاي كمي را جمع آوري ك

 بصورت یكجا مورد تفسير قرار گرفته اند.

 دیراندر بخش كيفي، بدليل ضرورت درك عميق و همه جانبه از طرز تلقي، دیدگاه و برداشت م 

فعاليتها و  شركت ملي نفت ایران پيرامون چالشهاي پيشرو، دانش، بينش، مهارت، رفتار مورد نياز،

يات، اخلاق ودر خصوص برنامه هاي آموزشي مدیران، تجربه و تحصيلات مورد نياز، ارزشها انتظارات 

 15 افته باتار یشایستگي هاي ارتباطي و ابعاد مدیریتي داده ها از طریق مصاحبه اي عميق و نيمه ساخ

 ر زمينهاري دكنفر از خبرگان و مدیران ارشد شركت ملي نفت ایران كه داراي سوابق و تجارب شغلي و 

ا در یاشته دمورد پژوهش بوده، سابقه فعاليت و تجربه همكاري مستقيم با شركتهاي تراز جهاني را 

ودند، ب DوC جایگاه خط مشي گذاري و تصميم گيري بودند و از لحاظ سازماني داراي پایه سمت 

ل ا حصوصورت پذیرفت كه انتخاب اعضا بصورت روش گلوله برفي هدفمند بوده و فرایند مصاحبه ت

 اشباع نظري پيش رفت. 

وهش از في پژبراي حصول اطمينان از اعتبار فرایند جمع آوري و تجزیه و تحليل اطلاعات در بخش كي

فاده ن استبيني توسط مشاركت كنندگاروشهایي مانند درگيري طولاني مدت پژوهشگر با موضوع و باز

 ه دركشده است. همين طور بررسي و خوانش چند باره و مكرر داده هاي حاصل از مصاحبه ها، ب

ركت گان شعميقي از یافته ها نائل شد كه دقت علمي را افزایش مي دهد. همچنين بدليل حضور خبر

قيق وایي تحردن ربن ارشد ميتواند در بالا ملي نفت ایران در این بخش و سروكار داشتن با جامعه مدیرا

 تاثير بسزایي داشته باشد.

س از پتجزیه و تحليل داده ها در بخش كيفي بر اساس كدگذاري تحليل مضمون و محتوي بود كه 

س پده و شمطالعه چندین باره پاسخها، كوچكترین واحدهاي تشكيل دهنده و معنا دار تشخيص داده 

عي هاي فر طبقه عنایي بر اساس تشابه طبقه بندي شدند. بعد از هر بار بررسياز بازخواني، واحدهاي م

 وانشي دو بدون ارتباط یا كم ارتباط حذف شدند. طبقه هاي بدست آمده با توجه به پيش زمينه 

 ید.ي گردتجربي محقق كدگذاري گردید. براي كدگذاري محتویي از نرم افزار مكس كيودا بهره گير

 11بعد اصلي،  3شنامه اي محقق ساخته )با توجه به داده هاي بخش كيفي( داراي در بخش كمي، پرس

گویه بر مبناي طيف پنج گزینه اي ليكرت از بسيار خوب تا بسيار ضعيف  45زیر مقوله و  66مقوله، 



 

 

 

 

 

 

   

 يقاسم شاهرخ، خراساني اباصلت، قهرماني محمد، رانور سوگل،  يتراز جهان يالگو نیتدو                       11،

تنظيم گردید كه براي سنجش روایي صوري و محتویي از روشهاي تست آزمایشي و پانل خبرگان 

نفر از متخصصين امر ارائه و از نظر كفایت تعداد گویه  20ین منظور پرسشنامه اوليه به استفاده شد. بد

ها، قابل درك بودن گویه ها و باور پذیر بودن گویه ها از طریق اخذ بازخورد از ایشان و در صورت نياز 

از ضریب به اصلاح جزئي شيوه نگارش سوالات و محتوي آنها پرداخته شد. براي سنجش پایایي ابزار 

بدست آمده است. پرسشنامه نهایي  94استفاده شد كه آلفاي  SPSSآلفاي كرونباخ به كمك نرم افزار 

نفر، تعداد  440با عنایت به گستردگي و پراكندگي جامعه مورد پژوهش، با توجه به جدول كوكران براي

ران ارشد، روسا و پرسشنامه از طریق پست، ایميل، واتس آپ و مراجعه حضوري به تمامي مدی 242

كارشناسان ارشد حوزه آموزش و توسعه شركت ملي نفت ایران ارسال گردید كه با توجه به پراكندگي 

پرسشنامه سالم و كامل عودت  156نمونه ها در شهرهاي مختلف و همچنين شيوع ویروس كرونا تعداد 

 گردید. 

داده ها، با استفاده از روشهاي آمار پس از جمع آوري داده هاي حاصل از پرسشنامه، تجزیه و تحليل 

توصيفي و استنباطي انجام شد. ابتدا با روش آمار توصيفي مانند رسم جداول توزیع فراواني و نمودار و 

جداول به توصيف جمعيت شناختي نمونه هاي پژوهش پرداخته شد. همچنين در آزمون آلفاي كرونباخ 

اسميرنف براي تعيين توزیع داده ها از نظر نرمال بودن  -براي تعيين پایایي ابزار و آزمون كلوموگراف

انجام شد.  SPSSانجام شد. فرایند توصيف داده ها و تعيين پایایي و توزیع داده ها به كمك نرم افزار 

پس از آزمون آماري تحليل عاملي تایيدي براي طراحي الگوي توسعه ي تراز جهاني مدیران شركت 

و تجزیه و تحليل داده ها براي پاسخگویي به سوالات تحقيق به كمك نرم  ملي نفت ایران استفاده شد

 انجام شد. براي تفسير نتایج تحليل عاملي تایيدي از شاخص هاي برازش استفاده شد.  LISRELافزار 

 يافته هاي پژوهش

یافته هاي این پژوهش را ميتوان در دو بخش شاخصهاي توصيفي و شاخص هاي استنباطي به شرح 

 ل خلاصه كرد:ذی

 یافته هاي پژوهش در بخش شاخص هاي توصيفي را ميتوان به شرح زیر ارائه كرد: 

(، مربوط به شركت 7/73در خصوص واحد محل خدمت شركت كنندگان در پژوهش بيشترین درصد ) 

كنندگاني است كه در واحدهاي تهران، اصفهان و محمودآباد مشغول به خدمت هستند و مابقي شركت 

( در جنوب كشور از جمله عسلویه و خوزستان و ... مشغول به خدمت هستند. مقادیر 3/26ان )كنندگ

درصد شركت كنندگان در پژوهش  64/7مربوط به نوع سمت شغلي شركت كنندگان نشان داد كه 

 درصد سمتهاي شغلي غيرمرتبط با آموزش داشته اند.  35/3سمت شغلي مرتبط با واحد آموزش و 
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د و ي ارشمقادیر مربوط به تحصيلات مشاركت كنندگان، به تفكيك در سه مدرك كارشناسي، كارشناس

درصد  3/67دكتري  نشان مي دهد بيشترین فراواني مربوط به دارندگان مدرك كارشناسي ارشد  با 

 7/14 درصد و بعد مدرك تحصيلي دكتري با فراواني 17/9سپس مدرك تحصيلي كارشناسي ارشد با 

 ي باشد. م

 
 : فراوانی مدرک تحصیلی مشارکت کنندگان2نمودار شماره 

 

ني با انسا نتایج بررسي مقادیر مربوط به رشته تحصيلي مشاركت كنندگان، به تفكيك در رشته علوم

 و سایر ت نفتگرایش مدیریت و سایر رشته هاي علوم انساني، علوم تجربي با گرایشهاي مرتبط با صنع

و  فني يرشته هاي غير مرتبط با نفت و رشته هاي فني و مهندسي مرتبط با صنعت نفت و رشته ها

دیریت مرایش گمهندسي غير مرتبط با نفت نشان مي ده بيشترین فراواني مربوط به رشته علوم انساني 

 و كمترین تجربي رشته هاي غيرمرتبط با نفت بوده است. 

 تهاي تراز جهانی نف: مقادير مربوط به تجربه همکاري شرکت کنندگان در پژوهش با شرکت2جدول شماره 

 درصد فراوانی وانیفرا تجربه همکاري

 9/10 17 بله

 1/89 139 خیر

 00/100 156 مجموع

 



 

 

 

 

 

 

   

 ياسمق شاهرخ، خراساني اباصلت، قهرماني محمد، رانور سوگل،  يتراز جهان يالگو نیتدو                       13،

( درصد، تجربه همكاري با 1/89بر اساس نتایج بدست آمده، بيشترین افراد شركت كننده در پژوهش)

 هاي تراز جهاني نفت را نداشتند.شركت

 15تا  10بخش) مقادیر مربوط به سابقه خدمت مشاركت كنندگان، به تفكيك در چهار 4-4جدول 

 سال( بيان مي كند. 25سال و بيش از  25تا  21-سال 20تا  16 -سال

 

 مقادير مربوط به سابقه خدمت شرکت کنندگان در پژوهش-4-4جدول

 درصد فراوانی فراوانی سابقه خدمت

 8/37 59 سال 10-15

 4/31 49 سال 16-20

 6/9 15 سال 21-25

 2/21 33 سال 25بیش از 

 00/100 156 مجموع

شود، بر اساس نتایج بدست آمده، بيشترین افراد شركت كننده مشاهده مي 4-4طور كه در جدولهمان

 سال سابقه خدمت دارند. 15تا  10در پژوهش، مشاركت كنندگاني هستند كه بين 

هاي پژوهش به كمك آزمون همبستگي پيرسون، وجود رابطه بين در ادامه جهت بررسي بيشتر داده

هاي شركت كنندگان در پژوهش و دیدگاه آنها در خصوص وضعيت موجود توسعه مدیران مشخصه

 آورده شده است. 5شركت نفت ملي ایران مورد بررسي قرار گرفت كه نتایج آن در جدول 

 یافته هاي پژوهش در بخش شاخص هاي استنباطي را ميتوان به شرح زیر ارائه كرد: 

تحليل محتوي استقرایي مضامين بدست آمده از مصاحبه ها در در بخش كيفي پژوهش با استفاده از 

 از سه بعد اصلي )فردي، گروهي و سازماني( در نرم افزار مكس كيودا كدگذاري باز انجام شد. پس

متغيرها در بعد توسعه فردي مولفه هاي دانش شغلي، خودآگاهي، توسعه فردي و اخلاق حرفه  پالایش

كار تيمي و تشریك مساعي، حل مساله و مدیریت تعارض، الهام بخشي اي؛ در بعد گروهي مولفه هاي 

و تاثيرگذاري و در بعد سازماني مولفه هاي آگاهي فناوري، تفكر استراتژیك، درك و شم تجاري و 

بعد مورد تحليل  3مولفه و  11آگاهي فرهنگي استخراج گردید.در مجموع توسعه مدیران تراز جهاني با 

 قرار گرفت. 
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ران را آزمون تي تك متغيره براي گزارش وضعيت موجود ابعاد اصلي توسعه مدی  3جدول  مقادیر

 نمایش مي دهد.

فت ن: مقادير آزمون تی تک متغیره براي گزارش وضعیت موجود ابعاد اصلی توسعه مديران شرکت ملی 3جدول 

 ايران

ابعاد توسعه 

 مديران

میانگین 

 نظري

میانگین 

 تجربی

انحراف 

 معیار

مقدار
T 

سطح معنی 

 داري

 770/0 293/0 49/11 27/51 51 بعد فردي

 473/0 -719/0 24/9 47/32 33 بعد گروهی

 00/0 -88/4 17/11 63/46 51 بعد سازمانی

توسعه مديران 

 )کل(

135 36/130 39/29 96/1- 051/0 

( نظري )ميانگيننتایج پژوهش نشان داد در بعد توسعه فردي و گروهي با سطح مطلوب تعيين شده 

طلوب ماختلاف معني داري وجود ندارد، اما در بعد سازماني اختلاف بين وضعيت موجود و سطح 

با سطح  داري)ميانگين نظري( معناردار است. همچنين مجموع ابعاد توسعه مدیران )كل( اختلاف معني

 ن كهوسعه مدیرامطلوب آن ندارد. در ادامه براي مشخص شدن جزئيات مربوط به بعد سازماني ت

ك ن تي تداري با سطح مطلوب آن دارد )ميانگين كمتر از حد مطلوب(، به كمك آزمواختلاف معني

 هاي این بعد آورده شده است.متغيره ميانگين مؤلفه

ملی  هاي بعد سازمانی توسعه مديران شرکت: مقادير تی تک متغیره براي گزارش وضعیت موجود مؤلفه4جدول 

 نفت ايران

میانگین  فهمؤل

 نظري

میانگین 

 تجربی

انحراف 

 معیار

سطح معنی  Tمقدار

 داري

 00/0 -36/4 28/3 85/10 12 آگاهی فناوري

 00/0 -89/4 63/3 58/13 15 تفکر استراتژيک

 00/0 -25/6 70/3 15/13 15 درک و شم تجاري

 796/0 259/0 47/2 05/9 9 آگاهی فرهنگی

 

هاي آگاهي فناوري، تفكر استراتژیك و درك و شم كنيد، مؤلفهمشاهده مي 4همانطور كه در جدول 

داري با سطح داري دارند ولي مؤلفه آگاهي فرهنگي اختلاف معنيتجاري با سطح مطلوب اختلاف معني



 

 

 

 

 

 

   

 ياسمق شاهرخ، خراساني اباصلت، قهرماني محمد، رانور سوگل،  يتراز جهان يالگو نیتدو                       15،

داري با سطح مطلوب خود هستند، متوسط ندارد. همچنين در بين سه مؤلفه كه داراي اختلاف معني

 مربوط به مؤلفه درك و شم تجاري است. بيشترین فاصله از حد مطلوب

هاي بعد سازمانی توسعه مديران شرکت ملی : مقادير تی تک متغیره براي گزارش وضعیت موجود گويه5جدول 

 نفت ايران

میانگین  گويه مؤلفه

 نظري

میانگین 

 تجربی

انحراف 

 معیار

سطح معنی  Tمقدار

 داري

آگاهی 

 فناوري

 330/0 -977/0 06/1 92/2 3 چينفناوري اینترنت اشياء و بلاك 

 00/0 -54/7 01/1 38/2 3 گيري از هوش مصنوعيبهره

 00/0 -09/6 945/0 54/2 3 ریزي خطي چند هدفهاستفاده از برنامه

 876/0 157/0 02/1 01/3 3 آگاهي از حملات سایبري

تفکر 

 استراتژيک

 024/0 -27/2 915/0 83/2 3 تدوین چشم اندازها فرادید شركت ملي نفت

تحليل استراتژیك محيط بيروني و دروني 

 شركت

3 87/2 820/0 05/2- 042/0 

 001/0 -36/3 927/0 75/2 3 ساله صنعت نفت 20بررسي سند چشم انداز 

هاي ملي و تراز تحليل استراتژیك شركت

 جهاني

3 52/2 912/0 58/6- 00/0 

شناخت رویكرد فرصت منفعت و سبد 

 محصولات

3 61/2 860/0 87/5- 00/0 

درک و شم 

 تجاري

 00/0 -12/4 952/0 70/2 3 آشنایي با اصول و مفاهيم بازاریابي  صنعت نفت

 00/0 -49/5 880/0 62/2 3 شناخت مختصات اقتصادي بازارهاي بين المللي

آگاهي كافي از اصول معاملات و حمل و نقل 

 نفت

3 69/2 820/0 45/4- 00/0 

 00/0 -80/5 790/0 56/2 3 به قيمت گذاري نفت و گاز ...آگاهي نسبت 

شناخت بازارهاي بورس و بازارهاي آتي نفت و 

 گاز

3 58/2 821/0 00/6- 00/0 

 

(، سطح 498/0مشاهده مي شود كه بين توسعه مدیران و سابقه مدیریت به مقدار ) 6در جدول شماره 

( شدت رابطه مثبت 570/0همكاري بين المللي ) ( و تجربه534/0(، رشته تحصيلي )451/0تحصيلات )

 وجود دارد. 01/0درصد و ضریب خطاي  99با سطح اطمينان 
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 هاي شرکت کنندگان و توسعه مديران شرکت ملی:  مقادير ماتريس همبستگی اسپیرمن براي مشخصه6جدول 

 نفت ايران

  6 5 4 3 2 1 مشخصه 

 - - - - - - - سمت شغلي 1

 - - - - - - 791/0** سابقه خدمت 2

 - - - - - 615/0** 651/0** سابقه مدیریت 3

 - - - - 774/0** 135/0 658/0** سطح تحصيلات 4

 - - - 158/0 432/0** 123/0 710/0** رشته تحصيلي 5

 - - 171/0 744/0** 167/0 213/0 145/0 تجربه بين المللي 6

 - 570/0** 534/0** 451/0** 498/0** 145/0 314/0 توسعه مدیران 

 

دي لي تأیيل عاممتغير نهفته توسعه مدیران تراز جهاني از سه بعد فردي، گروهي و سازماني وارد تحلي

 مرتبه دوم شد. 

 یتراز جهان رانيتوسعه مدهاي داري شاخص:  مقادير بارهاي عاملی استاندارد شده و سطح معنی7جدول 

 

ضريب  نما در مدل  شاخص سازه

 استاندارد

خطاي 

استاندار

 د

t CR AVE 

   Fardi **97/0 12/0 40/8  فردي یتراز جهان رانيتوسعه مد

 Sazmani **95/0 094/0 18/10 96/0 94/0  سازماني

   Grouhi **91/0 073/0 32/12  گروهي

 درصد1داري در سطح ** معنی

 

ا وطه داركنون مربهمبستگي را با متغير ماي بالاترین هاي بعد فردي، مولفه اخلاق حرفهدر بين مولفه

عه مدیران از ( واریانس بعد فردي توس82/0)2است. به عبارتي دیگر  86/0است و این ميزان همبستگي 

عه فردي شود و بعد از آن به ترتيب مولفه هاي خودآگاهي، توسطریق این متغير مشاهده گر تبيين مي

 و دانش شغلي قرار دارند.



 

 

 

 

 

 

   

 ياسمق شاهرخ، خراساني اباصلت، قهرماني محمد، رانور سوگل،  يتراز جهان يالگو نیتدو                       17،

اي بعد گروهي، مولفه حل مسائل و مدیریت تعارض بالاترین همبستگي را با متغير در بين مولفه ه

( واریانس بعد 93/0)2است. به عبارتي دیگر  93/0مكنون مربوطه دارا است و این ميزان همبستگي 

شود و بعد از آن به ترتيب مولفه هاي كار تيمي و گروهي توسعه مدیران از طریق این مولفه تبيين مي

 م بخشي قرار دارند.الها

در بين مولفه هاي بعد سازماني، مولفه تفكر استراتژیك بالاترین همبستگي را با متغير مكنون مربوطه 

( واریانس بعد سازماني توسعه 85/0)2است. به عبارتي دیگر  85/0دارا است و این ميزان همبستگي 

هاي تعامل فرهنگي، آگاهي يب مولفهشود و بعد از آن به ترتمدیران از طریق این مولفه تبيين مي

 فناوري و درك و شم تجاري  قرار دارند.

نتایج برگرفته از پژوهش بيانگر این موضوع است مدیران براي تبدیل شدن به یك مدیر تراز و در سطح 

جهاني باید داراي ویژگيهاي خاصي در سه بعد اصلي شامل بعد فردي، گروهي و سازماني باشند. نتایج 

 ه عنوان چارچوب مفهومي پژوهش در شكل زیر نمایش داده شده است. كلي ب

 

 : مدل برگرفته از نتايج پژوهش )الگوي نهايی تحقیق(3نمودار 
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 بحث و نتیجه گیري

اي تغييره باید نتایج بررسي و تحقيقات همراستا با این پژوهش بيان مي دارد كه شركت ملي نفت ایران

شابه ميقات اداركي، ساختاري و اجرایي را در مسير بين المللي شدن مد نظر قرار دهد. تمامي تحق

ميت ر اهب نشان مي دهد كه تقویت زیرساختهاي سرمایه انساني در مسير رشد و تحول ضروري است و

لزوم توسعه  است. الگوبرداري از فعاليتها و برنامه هاي آموزشي و توسعه اي شركتهاي پيشرو تاكيد شده

صصي، و تخ فردي مدیران در مواردي چون ویژگيهاي شخصيتي، توانایيهاي حرفه اي، توسعه دانش فني

جه رچه نتيگاشد. بوجه و تمركز ارتقاي تعاملات و توانمندیهاي ارتباطي از مواردي است كه باید مورد ت

ا رهتري بتحقيق حاضر نشان مي دهد كه مدیران شركت ملي نفت ایران در مبحث توسعه فردي شرایط 

اثير تنفت  دارا هستند اما برخي پژوهشها در این خصوص، بيان داشته اند كه سوء مدیریت در صنعت

ه در یران كاست و مبحث توسعه فردي مدقابل ملاحظه اي بر ركود این صنعت در سالهاي اخير داشته 

ا مر كشور داست  بسياري از سازمانهاي موفق و آینده نگر بخش مهمي از برنامه ها و فعاليتهاي آموزشي

ي ویي بومن الگچندان مورد  توجه قرار نگرفته است. برخي تحقيقات هم لزوم بومي سازي و پياده نمود

 سطح جهاني را مطرح نموده اند.  شده براي دستيابي سازمانهاي ایراني به 

 د. شي واقع با زیر مقوله هاي ذیل و با پنج گویه زیر مورد بررس دانش شغلي: مقوله بعد فرديدر 

 اوضعيت كل برنامه ریزي توليد نفت و گاز، فرایندهاي عملياتي و طراحي فراینده .1

 كارزیابي ریسشرایط ایمني و مدیریت ایمني در صنایع نفت و گاز، حفاظت صنعتي و  .2

 وضعيت روشهاي پيش بيني تقاضاها و برنامه ریزي نگهداشت در صنعت نفت .3

مان و ریت زوضعيت مدیریت پروژه ها، مراحل و چرخه حيات پروژه، استانداردهاي پروژه، مدی .4

 مدیریت هزینه و كيفيت در پروژه ها

 وسابداري وضعيت قوانين بودجه بندي و ضوابط اجرایي بودجه، آشنایي با مفاهيم ح .5

  گزارشهاي مالي، نقش هيات مدیره در ارتباط با گزارشهاي مالي

وضعيت نتایج بررسي این مقوله نشان مي دهد مدیران شركت ملي نفت ایران در زیر مقوله پنجم یعني 

قوانين بودجه بندي و ضوابط اجرایي بودجه، آشنایي با مفاهيم حسابداري و گزارشهاي مالي، نقش 

، داراي بيشترین سطح اختلاف با ميزان تراز جهاني هستند. ر ارتباط با گزارشهاي ماليهيات مدیره د

با سطح تراز  وضعيت روشهاي پيش بيني تقاضاها و برنامه ریزي نگهداشت در صنعت نفتپس از آن، 

وضعيت مدیریت پروژه ها، مراحل و چرخه جهاني داراي اختلاف معني دار است. سپس زیر مقوله 

. اما در گویه ژه، استانداردهاي پروژه، مدیریت زمان و مدیریت هزینه و كيفيت در پروژه هاحيات پرو
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، نتایج بررسي ایمني و مدیریت ایمني در صنایع نفت و گاز، حفاظت صنعتي و ارزیابي ریسكشرایط 

اختلاف معني داري با سطح جهاني را گزارش نمي كند و دليل این امر را مي توان در ضرورتهاي 

در تمدید گواهينامه ها، برگزاري مستمر و  HSEسازماني و الزامات ایمني و استانداردهاي حوزه 

متوالي دوره هاي آموزشي، لزوم بازنگري ساليانه شرایط ایمني، بهداشت و محيط زیست، مجوزهاي 

تحت نظر انجام كار، لزوم تعهد مسئولانه در برابر محيط زیست و برگزاري و تمدید دوره هاي آموزشي 

 سازمانهاي جهاني و استانداردهاي بين المللي عنوان كرد. 

را با مفاهيم آگاهي از احساسات، آگاهي از انتظارات، شناخت استعدادها و آگاهي از  خودآگاهيمقوله 

نقاط ضعف و قوت مورد سنجش قرار دادیم كه زیر مقوله شناخت استعدادها و آگاهي از نقاط ضعف و 

مدیر داراي تفاوت معني داري بودند كه این امر نيازمند توجه  و برگزاري دوره هاي قوت خود بعنوان 

و آگاه سازي ایشان از نقاط ضعف و قوت خود جهت بهره گيري و ارتقاي  IDPآموزشي توسعه فردي و 

نقاط قوت خود و برطرف نمودن نقاط ضعف مي باشد. در مفهوم شناخت كافي نسبت به خلق و خوي و 

 احساسات و ارزشها، تفاوت چنداني با سطح تراز جهاني گزارش نشده است.

لامت جسمي، سلامت رواني، توسعه ذهني، توسعه در مفاهيمي چون س توسعه فرديدر بررسي مقوله 

مهارتهاي تخصصي و شغلي مدیران شركت ملي نفت ایران با سطح تراز جهاني تفاوت معني داري 

 نداشته و در این مقوله شرایط بهتري را شاهد بودیم.

هاي با مفاهيمي چون حس همدردي با همكاران و كارمندان، توجه به مسئوليت اخلاق حرفه ايمقوله 

اجتماعي، توجه به محيط زیست، رفتارهاي شهروندي و تقویت و گسترش موازین اخلاقي مورد بررسي 

قرار گرفت و نتایج نشان دهنده اختلاف معني دار با سطح تراز جهاني هستند كه بالتبع نيازمند ورود و 

ماعي، روانشناسي و حضور واحد آموزش و برگزاري دوره و پودمانهاي آموزشي در حوزه مسئوليتهاي اجت

 روانشناختي، شایسته محوري و اخلاقيات اجتماعي هستيم تا این اختلافها را به حداقل ممكن برسانيم.

 4گویه(، حل مساله و مدیریت تعارض )با  3زیر مقوله كار تيمي و تشریك مساعي )با  بعد گروهیدر 

ر گرفتند. نتایج نشان دهنده این موضوع گویه( مورد بررسي قرا 4گویه(، الهام بخشي و تاثيرگذاري )با 

تبادل عقاید، اشتراك كار تيمي و تشریك مساعي )است كه مدیران شركت ملي نفت ایران در دو مقوله 

)تعامل اثربخش، تغيير و الهام بخشي و تاثير گذاري  گذاري دانش و تجربه، همكاري در روند فعاليتها(

ورینگ و ارزیابي هاي اثربخش همكاران و كاركنان( الگوي فكري، متقاعد سازي، كوچينگ و منت

) شناخت تعارض  حل مساله و مدیریت تعارضاختلاف معني داري با سطح جهاني ندارند اما در مقوله 

برد( با سطح مورد نظر جهاني داراي -و حل آن، برقراري روابط حرفه اي، ایجاد صلح و حفظ نگرش برد

ر نيازمند بذل توجه مدیران، تصميم گيران و برنامه ریزان اختلاف معني داري هستيم كه این ام

واحدهاي آموزش و توسعه در طراحي و اجراي دوره هاي آموزشي تخصصي در حوزه هاي حل مساله، 
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مدیریت تعارض، مهارتهاي ارتباطي، كوچينگ و منتورینگ است تا با بهره گيري از این علوم بتوان 

ركت ملي نفت ایران را با سطح تراز جهاني همسو و همراه كرد و دانش و نگرش و مهارتهاي مدیران ش

 در مسير تراز جهاني شدن گام برداشت. 

 5ر استراتژیك )با گویه(، تفك 3گویه(، تعامل فرهنگي )با  4مقولات آگاهي فناوري )با بعد سازمانی در 

 ار دادند.  گویه( بعد توسعه سازماني را مورد سنجش قر 5گویه(، درك و شم تجاري )با 

 ست. درداراي بيشترین فاصله با سطح مطلوب خود در تراز جهاني ا درك و شم تجاريزیر مقوله 

 بررسي این مقوله؛

 شناخت بازارهاي بورس و بازارهاي آتي نفت و گاز  •

 آگاهي نسبت به قيمت گذاري نفت و گاز •

 شناخت مختصات اقتصادي بازارهاي بين المللي •

 و حمل و نقل نفت آگاهي از اصول معاملات •

 آشنایي با اصول و مفاهيم بازاریابي در صنعت نفت •

راز تسطح  نشان داد كه مدیران شركت ملي نفت ایران در این موارد مرتبط با درك و شم تجاري با

 انش روزبا د جهاني داراي اختلاف معني داري هستند كه لازم است دانش مدیران در تمامي این ابعاد

هتر از بشتر و و همگام تر شود تا بتوان بازارهاي جهاني را رصد كرده و هر چه بيجهاني هماهنگ تر 

ت و اطلاعا انش وشرایط بازار به نفع خود بهره گيري كرد. البته مواردي چون مخفي كاري ها، احتكار د

 يركت ملدر ش سياسي كردن اطلاعات از جمله مواردي است كه ميتواند این مانع را بر سر راه مدیران

ركتهاي الي شنفت ایران ایجاد كند كه البته با بهره گيري از روابط تجاري و سياسي، رصد شرایط م

 كرد. مرنگ تركر را بزرگ و موفق دنيا و به روز بودن در امر قراردادها و مناقصات نفتي مي توان این ام

رار قنظر  تحقيق مد بایستي پرورش و توسعه مدیران در مولفه هاي مورد تفكر استراتژیكدر مقوله 

 گيرد كه تصميم گيریهاي صحيح و استراتژیك نيازمند تفكر استراتژیك مي باشد.

، مدیران تراز جهاني در مفهوم فناوري و تكنولویهاي نوین داراي دانش به روز آگاهي فنارويدر مقوله 

ي در این خصوص مي باشند اما مدیران شركت ملي نفت ایران داراي اختلاف معني داري با سطح جهان

هستند. البته با عنایت به اینكه زیرساختهاي توسعه فناوري، انتقال و بهره گيري از فناوري، برقراري 

ارتباطات جهاني در شبكه روابط بين الملل و موضوعاتي از این قبيل سالهاست كه بدليل تحریم ها ما را 

ن تحریم ها  در تمامي ابعاد مادي و از دسترسي به فناوریهاي روز عقب نگه داشته است چرا كه ای

معنوي سازمان چون امكان بهره گيري از دانش و اطلاعات جهاني، امكان دسترسي به شبكه هاي 
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جهاني، امكان نصب و بهره گيري از نرم افزارهاي نوین و جدید، امكان خرید و نصب تجهيزات سخت 

را با چالشي عظيم روبرو ساخته است كه در این افزاري و نرم افزاري و ... مدیران شركت ملي نفت ایران 

حوزه بخش آموزش و توسعه بایستي در كنار تمامي این موانع راههاي دسترسي خلاقانه و ابداعات 

نخبگان در این عرصه را با برگزاري دوره هاي نوین و به روز ایجاد كند تا شاهد خلاقيت این نخبگان در 

 اشيم تا نياز ما به سایر كشورها روز به روز كاسته شود.راه اندازي و خلق دانش هاي بومي ب

نسبت به سایر موارد در  آگاهي فرهنگيدر ميان حوزه هاي نيازمند توسعه در بعد سازماني، مولفه 

شرایط بهتري قرار داشت كه به نظر محقق، موضوع را ميتوان به وجود تنوع و تعدد قوميت و فرهنگ 

در شركت ملي نفت ایران مرتبط ساخت كه مدیران را آماده مواجه با  در كشورمان ایران و بطور اخص

 این موضوع ساخته و امتياز بالاتري را نسبت به دیگر گزینه ها كسب كرده است. 

با توجه به تقسيم بندي مدیران و كارشناسان ارشد پاسخگو به پرسشنامه ها در دو ناحيه شمال و 

ه مدیران و كارشناسان ارشد حوزه توسعه منابع انساني در این جنوب كشور، نتایج نشان مي دهد دیدگا

دو ناحيه با هم مشابهت آراء داشته و این تقسيم بندي تاثيري در نتيجه كلي محقق نداشته است. در 

بررسي تاثير تجربه كار با شركتهاي تراز جهاني و بين المللي، نتایج نشان مي دهد مدیراني كه تجربه 

ي تراز جهاني همچون شل، اكسون موبيل، توتال و ... را داشته اند در بعد توسعه فعاليت با شركتها

 فردي وضعيت بهتري را در مولفه هاي مورد سنجه از خود بروز داده اند. 

نتایج برگرفته از این پژوهش بيانگر این موضوع است كه مدیران شركت ملي نفت ایران در بعد فردي 

ران تراز جهاني نداشته اند. گرچه در همين بعد هم این سازمان در لبه تفاوت و اختلاف فاحشي با مدی

تيغ ایستاده و چه بسا جابجایي هاي  مدیران بدون توجه به موضوع جانشين پروري و یا حذف مدیران 

فعلي بدون بهره گيري از دانش و تجربيات ایشان، عدم بهره مندي از مدیریت دانش، عدم مستندسازي 

، عدم بهره گيري از روشهاي كوچينگ و منتورینگ در پرورش و تربيت مدیران جدید تجربيات ایشان

ميتواند ضربه محكمي بر بدنه ساختمان توسعه مدیران در شركت ملي نفت ایران وارد سازد و این 

آخرین ستون را در هم ریزد. چرا كه اگر توسعه مدیران شركت ملي نفت ایران را به یك ساختمان سه 

بير كنيم، در حال حاضر این ساختمان فقط روي ستون بعد فردي ایستاده كه همين ستون ستونه تع

هم داراي شكستگي و آسيب و نيازمند توجه جدي برنامه ریزان و تصميم سازان مي باشد. شاید وظيفه 

خطير و مهم را از لنز آموزشي بتوان متوجه واحد آموزش و توسعه در شركت ملي نفت ایران كرد چرا 

ه تمامي موارد و مولفه هاي مورد بررسي در این پژوهش را مي توان تحت عناوین و دوره هاي ك

آموزشي به مدیران این صنعت انتقال داد و روند توسعه ایشان را تسهيل كرد. با عنایت به اینكه تمامي 

ان آموزشي مولفه هاي مورد بررسي در این تحقيق قابل تبدیل به یك دوره آموزشي یا كارگاه و پودم

هستند بنابراین شاید بتوان نتيجه این پژوهش را در یك جمله بيان كرد كه: مسئوليت پرورش و توسعه 
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مدیران در ابعاد فردي، گروهي و سازماني در شركت ملي نفت ایران به عهده واحد آموزش خواهد بود و 

واحد باز مي گردد. چرا كه نوك پيكان توسعه به واحد آموزش و برنامه ریزي و سياستگذاریهاي این 

كليد اصلي تعامل در بازارهاي رقابتي با شركتهاي كلاس جهاني، استفاده از ساز و كار آموزش است كه 

نوعي سرمایه گذاري مفيد و عامل اصلي توسعه مدیران محسوب مي گردد. توسعه و تحولات سازمانها و 

و آموزش به عنوان وسيله تامين و بازسازي  نيز اثربخشي مدیریت به دور از حمایت هاي آموزشي نيست

تخصصي و مهارتهاي لازم براي اجراي صحيح -ساختار این تجارب، وظيفه پركردن خلا معلومات فني

 مسئوليتها را بردوش دارد. 

ن در در این پژوهش وقتي از توسعه حرفه اي مدیران صحبت مي شود، منظور این است كه مدیرا

 لي شاملعد اصبمانند دیگر مدیران در سازمانهاي تراز جهاني باید در سه  شركت ملي نفت ایران باید

 اشند. وبنایي فردي، گروهي و سازماني و همچنين مولفه هاي مربوط به هر بعد، داراي شایستگي و توا

وسعه تن از در این ميان سهم آموزش و واحد آموزش سهمي به سزا و درخور توجه است و زماني ميتوا

م. ده باشيم آورن گفت كه شرایط ایجاد و ارتقا این دانش و آگاهي ها را براي مدیران فراهمدیران سخ

 ند دورهچك یا نياز آموزشي مدیران به اطلاعات و دانستني هاي جدید، مقوله اي نيست كه با انجام ی

یریت ال مدآموزشي خاتمه یافته تلقي شود. بنابراین وجود یك سيستم مداوم آموزشي به منظور اعم

 صحيح و اتخاذ بهترین و مطلوب ترین تصميم، ضروري و اجتناب ناپذیر است.

ه در توسع واین سه بعد همانند یك سيستم عمل مي كنند در بسياري موارد با هم همپوشاني دارند  

تمامي  ل درهر بعد باعث توسعه در دیگر ابعاد این سيستم مي شود و اختلال در هر بعد باعث اختلا

 وكوفایي شند واابعاد مي شود. بالتبع مدیري كه در هر سه بعد مورد پژوهش ارتقا و توسعه یابد مي ت

قدامات ت و اتحولات مثبت در این صنعت را رقم بزند. با عنایت به ارزشمندي و تاثيرگذاري تصميما

ر دیران ددر م مدیران این صنعت بر كل بدنه كشور مي توان ادعا  كرد كه با ایجاد زمينه هاي توسعه

وزه اقع امر. در وكاسته خواهد شدهر كدام  از این ابعاد بسياري از هزینه هاي مادي و معنوي در كشور 

ته سعه یافو تو سلاح كشورهاي پيشرفته و توسعه یافته بهره گيري از نيروي انساني كارا، آموزش دیده

 است. 
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