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Abstract 
The purpose of this research is to present the human resources development model with the 
approach of dynamic capabilities in the framework of the general policies of the energy 
system. The method of data analysis in the qualitative part is based on data analysis. The 
statistical community of the research in the qualitative part includes 14 experts and human 
resource managers of Iran National Oil Company. The data were collected through semi-
structured interviews in the qualitative part and researcher-made questionnaires in the 
quantitative part. Questionnaire validity and construct validity and reliability were calculated 
and confirmed using Cronbach's alpha. The results of the research were categorized in the 
form of six causal factors, central phenomenon, strategies, background conditions, 
intervention and consequences. Causal factors include organizational, environmental, and 
individual factors. and background factors including managerial and structural factors and 
phenomenon-oriented factors including human resources training, combining and redesigning 
human resources capabilities, empowering human resources and intervening factors including 
political, economic, legal considerations and consequences including improving dynamic 
capabilities Human resources are the improvement of dynamic organizational capabilities and 
productivity improvement. 
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 یها قابلیت کردیبا رو یتوسعه منابع انسان یالگو یطراح

 یانرژ یکل یها سیاستارچوب هدر چ ایپو
 احمد اسدی

، دانشـااه زااد الاـیمی وا ـد م ـ ت و تات تـاا ت ـرا       ، دانشکده مدیریت و اقتصـاد ، دکتری رشته مدیریت دولتی

   .)ن یسنده مسئ ل( ایرا ، ت را 
asadi.ahmad2025@gmail.com  :52010050110ت فن                                                                  

 اسماعیل اسدی
   ایرا .، ت را ، دانشااه ه ایی ش  د لاتاری، دانشکده مدیریت، الاتادیار گروه مدیریت

 چکیده

ی هـا  لا الاـت  چ ارچ بدر  پ یای ها قاب  تارائه مدل ت لاعه منابع انسانی با رویکرد هدف این پژوهش 

جامعـه زمـاری    الات.بن اد  دادهها در بخش ک فی شامل تا  ل  دهک ی نظات انرژی الات. روش تا  ل دا

. باشد میو مدیرا  منابع انسانی شرکت م ی نفت ایرا   اا خبرگا  نفر 00شامل  پژوهش در بخش ک فی

لاـاخته در بخـش کمـی     لااختاریافته در بخش ک فی و پرلاشـنامه ماتـ    اا روش مصا به ن مهها  داده

 تأی ـد مه و روایی لاااه و پایایی با الاـتفاده اا زلفـای کرونبـاح ماالاـبه و     شد. روایی پرلاشنا زوری جمع

گـر و   ای و مداخ ه شرایط ام نه، راهبردها، ما ری پدیده، م ی مامل قالب ششنتایج پژوهش در  گردید.

ای شـامل   فردی و م امل ام نـه  ،ما طی، ی شامل م امل لااامانیم امل م ّ .بندی شدند پ امدها دلاته

ترک ـب و بـااارا ی   ، ما ری شامل زم اش منـابع انسـانی   دیریتی و لااختاری و م امل پدیدهم امل م

به منـابع  ای  شامل ایجاد رویکرد ت لاعهها  ت انمندلااای منابع انسانی و راهبرد، منابع انسانیی ها قاب  ت

، لا الاـی گـر شـامل می ظـاا     م امـل مداخ ـه   پ یای منـابع انسـانی و  ی ها قاب  تانسانی و بااارا ی 

پ یـای  هـای   ب بـ د قب  ـت  ، پ یـای منـابع انسـانی   ی هـا  قاب  تشامل ب ب د ها  قان نی و پ امد، اقتصادی

 وری هستند. لااامانی و ب ب د ب ره
 

 .یانرژ یک ی ها لا الات، ایپ ی ها قاب  ت، یت لاعه منابع انسان ها: کلیدواژه

  :JELبندی  طبقه
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 مسئلهمقدمه و بیان 

کـه   اـ ری  هستند؛ بـه  در دن ای امروامنابع تأم ن انرژی ترین  جزو بااهم ت، نفت و گاا اب عی

نفـت   ج ت هم ن بهکنند؛  می برزوردهدرصد انرژی دن ا را  00نفت خات و  درصد 10گاا اب عی 

 الم ـل  بـ ن روابط جریا  دارند و در  راهبردیاهم ت  دن ا لا الای و اقتصادیو گاا در معادلاا 

بنابراین ذخایر نفت و گاا ایرا  در جغراف ای لا الاـی   ؛زید می  ساب بهقدرا های  همؤلفیکی اا 

،   به منابع انـرژی کشـ ر  ن اا کش رهای ج ا .بخشند و اقتصادی نتش راهبردی به کش ر ما می

صـنعت  . شـ د  الم  ـی مـی   لابب گسترش روابط لا الای و افزایش ضریب امن تی در صانه ب ن

در  راهبردانـه  سالاـ ت و نتـش اول و   ، اهم ـت ، نفت در ایرا  صنعتی الات کـه دارای قـدمت  

ع پ شاات و ن روی مارکه ت لاعه و رشـد صـنای   من ا  بهکه هم اره  ا ری اقتصاد کش ر الات؛ به

و ، لا  یكچالش دن ای امروای اا ترین  اص ی من ا  بهانرژی  دیار لا ی ااگردد.  کش ر ق مداد می

 سالا ت ویـژه ایـن صـنعت را     دیار لا ی اااتکای ب ش اا  د اقتصاد کش ر به درزمدهای نفتی 

تسـ ط   خ اهـد کـرد کـه بت انـد     دن ا ایفاکش ری نتش برتر را در ، دهد. در قر   اضر نشا  می

 در بیمنـاا  قـدرا  ، الم ل ب نباایار م ف  در مرصه ، رو این اابر منابع انرژی داشته باشد.  لکام

امـروا   دن ـای انـرژی ز  بـر هـ د قـدرتی در     مظ م که ظرف ت  خ اهد ب دمنطته خ  ج فارس 

و الاالای متکی بر قـدرا مظـ م و ت انـایی    ای  ریشه ا ر به، پ ش ده ن ست. این قدرا و ت انایی

هـای   مـدیریت ارـربخش دارایـی    ،دانش فنی و تخصصـی ، شامل دانش مدیریتی، دانایی نامادود

ذخـایر   ایـرا  رتبـه چ ـارت    و منابع انسانی ت انمند الات. یادگ رندههای  خ   لاااما ، نامش  د

چنـ ن  . (0025، دیاـرا  نفت و رتبه دوت ذخایر گاای ج ا  را در اخت ار دارد )لا دمشـ دی و  

ش د م ض   ت لاعه منابع انسانی در صنعت نفت بس ار ک  دی ق مـداد   جایااه م می م جب می

ایـر  هـای   شرکت ش د. تغ  راا اخ ر در بااار انرژی ن ز بر اهم ت مدیریت منایع انسانی در اکثر

 (.1505، دیارا )ای بی و  افزوده گردد نظر صنعت نفت ب ش اا گذشته

ی هـا  لا الاـت و ابـی    نیتـدو ، دمـدا به اهداف ب ن د  اقداماا ج ت رلا نیتر م ماا  یکی

 یها نامه نی و ز ن شده و به کمك ق ان م ترلا ب ندمدااهداف ، یک ی ها لا الاتالات. در  یک 

کـه   اتخـاذ شـده  یی هـا  لا الات ز ن ما . در کش رگردد یبه زن ا مشخص م د  رلا ر مس، ییاجرا

 ی. بررلا ـاررگذار هستند  بر ام نه منابع انسانی و رشد و ت لاعه ز م مستتر غو  م مستت ا ر به

 ار  ـدر کشـ ر را در اخت  یگـذار  قـان    یاا فضـا  یواقع یدرک، ن و ق ان ها لا الات نیمجم مه ا

را فـراهم   منـابع انسـانی   ـ اه   یهـا  لا الاتدر  یباانار نه ت اند ام می پژوهشارا  قرار داده و
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بنـد پـنجم   م ض   م م دیاـری الاـت کـه در     متخصص ن روی انسانیتیش برای ترب ت . کند

 .قرار گرفته الات تأک دم رد  در بخش اداری ی ک ی نظاتها لا الات

 ک  دی های شایستای و ها قاب  ت ایجاد برای یمام  و لاااما  هر اص ی لارمایه ،انسانین روی 

 من ا  به ،ها این کارگ ری به نا ه در ت انشا  و ویژه ت انایی و ها م ارا با انسانی منابع امرواه .الات

 ت جه م رد رقابتی مزیت ایجاد برای م م منبعی و لاااما  م فت ت در ما ری و اص ی ملما یك

 های ت انمندی ت لاعه و رشد م جب که ای گ نه به ،انسانی منابع اا مؤرر الاتفاده .اند گرفته قرار

  (.Brown, 2017) الات مزیت رقابتی کسب مامل و لااامانی اهداف ینتر م م اا ،ش د ما ری

، پ چ دگی و لاـرمت تغ  ـراا ما طـی    رشدش د که با  می زنجایی ضروری سانی اامنابع ان

 تـری  شـدید  ن ااها  لاااما و  یافته الات افزایشدر ما ط لااامانی  قطع ت و مدت اام نا مدت 

بـا   .ما طی تطب   دهنداا به دانش و زگاهی اا م امل ما طی دارند تا بت انند خ د را با تغ  ر

ت لاـعه ن ـروی انسـانی در صـنعت نفـت و       راهبـردی لاـند   ک ی انـرژی و ی ها لا الات ت جه به

 منابع انسانیریزی  برنامهو لزوت نظارا ، در کش ر راهبردی صنعت نفتنتش و جایااه همچن ن 

های  برای پالاخ به واکنش راهبردیریزی  اتخاذ یك برنامهلاامه ز  ، رالاتا گ یی درهم ن و پالاخ

بـالا روبـرو    فناورانـه کنند با تغ  ـراا   نعت نفت فعال ت میکه در صهایی  الات. شرکت ما طی

 ـ  روارلاـانی   ههستند و با ت جه به اهم ت این صنعت ن اامند این امر هستند که دانش خـ د را ب

ریـزی   برنامـه مسـت زت  ، ماـ ری منـابع انسـانی   هـای   شایسـتای رشد و ت لاـعه  کنند. همچن ن 

ک ـی  ی هـا  لا الاـت  د را اا اری  پ ا ـری  خ راهبردیباید جایااه  نفتصنعت . الات راهبردی

الاـت و همـ ن مسـئ ه     کشـ ر صنایع در ترین  راهبردییکی اا  انرژی ب ب د بخشد. صنعت نفت

 ااپـ ش مشـخص   گ ری لارمایه انسانی شایسته و کارزمـد را در ایـن صـنعت بـ ش    کار بهاهم ت 

 نااری با رویکرد زینده ع انسانیمنابریزی  برنامهگ ری کار به تأر رباید بدان م که ، رو اااین کند. می

بتـ ان م ک  ـه   ، اررگـذار بـر ز   هـای    د اهم ت دارد و با شنالاـایی مؤلفـه   تاچه نفتبر صنعت 

 مدیریت منابع انسانی را ارتتا ده م.  های  کارکردها و فعال ت

در  ـال تغ  ـر در صـنعت    هـای   رونـد  ااجم ـه متعددی  لایلکش ر بنا به د صنعت نفتدر 

فشـارهای مم کـردی   ، تجدیدپـذیر هـای   انرژیجای  بهتجدیدناپذیر های  زینی انرژیجایا، انرژی

هـای   نب د تعریف شـاخص ، نب د یك الا  و نم نه منالاب، های منالاب راهبردفتدا  ، مدا ک تاه

ی هـا  قاب  ـت با رویکرد  منابع انسانیت لاعه جای خالی مدل  ،ن روی انسانی ت لاعهمنالاب برای 

ی ک ـی  هـا  لا الاـت به بند چ ارت  ت جه بالذا این پژوهش لاعی دارد  ؛الاتماس س کامیً  پ یا
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پ یا های  قاب  تت لاعه منابع انسانی و با ت ف   و  0انرژی در م رد ترب ت ن روی انسانی متخصص

تـا بت انـد ت لاـعه    ، ارائه دهد ت لاعه منابع انسانیمدلی جامع برای بن اد  با الاتفاده اا روش داده

 .تس  ل نماید. منابع انسانی را

 مبانی نظری. 2

نتـش دارنـد. هـدف     ید  ـت لهـای   سـتم  در م رد افراد زگاه الات که در لا یت لاعه منابع انسان

کنـد.   مـی  کمـك  ت به م فت یاب الات که به افراد در دلات یتمرکز بر منابع یت لاعه منابع انسان

 كی ـ یهـا  قاب  ـت اا  یع ت لاعه مجم مـه ولا ـ  نیالات. ا یو هم لااامان یهم فرد ت م فت نیا

 ـناپا طیبا شرا یلاااگار، یگروه ینیکارزفر جادیا، یرون ب راا  تغ ااجم هلاااما    داری ـو ناپا داری

 یفع  ـ یها قاب  تب که در تعامل با منابع لاااما  مانند  ش د ینم جادیت لاعه ا نیبنابرا ؛و... الات

هـا   م ـم رقابـت لاـااما     منـابع . (Barifaju, 2016) کشـد  می ا ل ،رد گ یم رد الاتفاده قرار م

و ت لاـعه منـابع    یمنابع مـال ، یو لااامان منابع مادی، انسانیمنابع ، یاا: منابع اایمات اند مبارا

رود.  مـی  شـمار  بـه هر لاـااما    ییو دارا هیلارماترین  بااهم ت من ا  به یانسان منابع . ...و یانسان

بـااه   كیکه در  کند یم فیتعر یلااامان یها ت اا فعال یا را مجم مه یوالت   ت لاعه منابع انسان

مـدا   که در ک تاه یت فعال، ش د یدر کارکنا  انجات م یرفتار راا  تغ جادیا یو برا ن مع یامان

 یبرا ز  دیف ا که دهد شیرا افزا ه اول تیو رضا یور ب ره، تخصص، یزگاه ت اند یب ندمدا م ای

 نیبر ا یمبتن یانسان ابع. ت لاعه منالات تیبشر ایجامعه و م ت ، فرد كی ایلاااما   كیت لاعه 

 منظـ ر  بهو  یبر تخصص انسان ه هستند که با تک یلااخت بشر یها ن ادها باور الات که لاااما 

اا انسـجات   یت لاعه منـابع انسـان   ا  م نی. در ارند گ یبه اهداف خ د شکل م یاب و دلات ن  تع

 یارائه شده بـرا های  مدل ن . همچنکند می تی ما یکار یهافرایندو  یفرد، یگروه، یلااامان

 یو لااامان یدر مم کرد فرد نه ام نیدر ا یگذار هیز  الات که لارما انار ب یت لاعه منابع انسان

 شتر ب یو تع د لااامان یو لااامان یمسائل فرد یف  ل ک، مم کرد شیب ده و منجر به افزا مؤرر

 (.Abbaspour & et al., 2016) ش د می

 یو ارتتـا  یدر رشـد و ت لاـعه اقتصـاد    یانسـان  هیت لاعه لارما م متش ن ر اخهای  در لاال

را  ینظرا    اه ت لاعه منابع انسان اا صا ب یار ت جه بس یج امع در لاطح م  یلاطح اجتمام

 هیلاـرما ، فنـاوری کننـده   خ ـره  رشـد شد  و  یدر مصر ج ان نیبنابرا ؛به خ د ج ب کرده الات

                                                           
ت لاط  0/00/0012 خیکه در تار 10/05/0011مص ب م رح  «یانرژ»درم رد  را یا یالایم یهای ک ی نظات جم  ر لا الات. 0

 .الات دهیله ابی  گرد دفتر معظم 0/00/0012م رح  0/11105شماره  یو ا دی أت یمتات معظم رهبر
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اا ای  مجم مـه  یانسـان  هی. لاـرما زیـد  مـی   سـاب  ها به ا لااام هیلارماین تر م م من ا  به یانسان

انجـات   ییت انـا دهنـده   ت اند نشا  می افراد لاااما  الات و یمم مهای  یژگیدانش و و، ها م ارا

 0555در دهـه   یدر ا ل انتیب صـنعت  یکار فردا باشد. ت لاعه منابع انسان ت کار امروا و ظرف

به لاـال   یت لاعه منابع انسان شهیکنند که ر می ادما گا سندیاا ن  یبرخ ماا ؛زغاا شد کایدر زمر

 د ت ل شیافزا منظ ر بهکه شرکت ف رد م ت ر زم اش کارکنا  خ د را  یامان، گردد میباا 0200

هـای   مجم مـه ریاا ا یک ـی منـ ا   بـه  یت لاعه منابع انسان 0215زغاا کرد. اا دهه  د در خط ت ل

 یسـتا یو شا ظرف ـت م زت بـه الاـتفاده اا   ها  لاااما ، بتا یمطرح شد. برا یمنابع انسان تیریمد

 (.Anderson, 2017) هستند یرقابت تیکسب مز یکارکنا  خ د برا

 پویای منابع انسانیی ها قابلیت. 1

ی پ یالاـت. هرچنـد ایـن    ها قاب  ترویکرد ، های رقابتی های ن ین در   اه مزیت یکی اا رویکرد

طرح شده الات ولی اا نظـر مم ـی و کـاربردی ممـر     چندین دهه قبل م، اا لااظ نظری، نارش

ی پ یا اا بااار وج د نداشـته و ایجـاد   ها قاب  تخرید امکا  ، این رویکرد بر الااسچندانی ندارد. 

 .(Miguael & et al., 2002, p. 180) های پ یای مدیریتی درو  لاااما  الاتفرایندز  مست زت 

یکرد خ د را اا نااه ایستا به نااه پ یا تغ  ـر داده  ی پ یا روها قاب  ت 0های متیام   در ما ط

لاظـه دلاـت    بـه  های رقابتی زنی و لاظه باید هم اره به مزیت یا مزیت دارد که می تأک دالات و 

بر مزیت رقابتی جدیدتر در صنعت  تأک دمستمر با  ص را بهت ا   ص را می در اینچراکه  یافت.

صـ را مزیـت رقـابتی لاـااما  قابـل پ ا ـری        غ ر اینو در  پ شرو مطرح ب د من ا  بهیا بخش 

 (.0020، دیارا )ن روای و  ت لاط لاایر رقبا را خ اهد داشت

 :اا اند مبارای پ یا ها قاب  ت

هـا   مند مسائ ی که ناشی اا ا سـاس ت دیـدها و فرصـت    الاتعداد شرکت در ج ت  ل نظات

 (.110ص ، 1505، )بارت  ا منابعبرای اتخاذ به م قع و ه ش ارانه تصم ماا و در ج ت تغ  را

، لاـاای  یکپارچـه  ،بندی مجـدد  گ ری رفتاری پایدار لاااما  در ص را ی پ یا ج تها قاب  ت

ی مرکـزی  ها قاب  تب ب د و ن لااای  تر م می خ د و اا همه ها قاب  تتجدید و باالااای منابع و 

 (.1551، انگ و ا مد)و در پالاخ به ما ط متغ ر برای نائل شد  به برتری رقابت پایدار

 صـ را  بـه ت لاعه یا اصیح منـابع الاالاـی   ، ی پ یا ظرف ت ناب لاااما  برای ایجادها قاب  ت

  (.1551، )ه فاا و همکارا  باشد میهدفمند 

                                                           
1. Turbulent Environments 
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مجدد بندی  لااخت و ترک ب، ی پ یا را ت انمندی ت ف  ها قاب  ت( 0221) و همکارا  0ت س

کننـد تعریـف     هایی که به لاـرمت تغ  ـر مـی     ه ما طهای داخ ی و خارجی برای ادار  شایستای

 (.0021، دیارا )نعمتی و  اند  کرده

 هـا و خ ـ  یـك دانـش جدیـد خـاص الاـت         ی پ یا متمرکز بر روی خ   م قع تها قاب  ت

(Wang & et al., 2007). 

لاـاختار   دهـد  یبـه مـا امکـا  م ـ    ی پ یـا هـا  قاب  ـت و  ی ت لاعه منـابع انسـانی  لااا کپارچهی

و  هـا   ه اا ش ـ یفـرد  مناصـربه  یهـا  ب و ترک م کن فیرا تعر مدیریت منابع انسانی یها قاب  ت

 فی ـ. تعرم نشا  ده، تکرارش نده الات فرایند كی  یاا ار ی پ یاها قاب  ترا که به نفع  یمنابع

به  اا معک س ن جه اا نت یر ج  گ ین برا دش ار الات و همچن ار بس ی پ یاها قاب  تو ت لاعه 

 یتـ ج   قابـل  اـ ر  به ت اند یم مدیریت منابع انسانی، دل ل هم ن بهرفتار انسا  دارد.    درک دق

 اا  ـگسـترش ادب  و کمك کنـد  یو مامل انسان ها قاب  ت ب با ترک ی پ یاها قاب  ت چ ارچ ببه 

 .(Wright, 2021) متمرکز ب د راهبردانهم امل  یها در بااارها تیممدتاً بر مز یقب 

ی هـا ستم رلایدر ا هماهنای جادیو ا لااای یکپارچه یبرا یمؤرراقداماا  رهای اخ  در لاال

 ت  ـقاب  یالا ها نیو تدو یارا ، ها این فعال ت ااجم هشده الات.  انجات یمنابع انسان مدیریت

ریـزی   برنامه، زم اش، نا داشت یوا دها ا  م انسجات یت لاعه کارکنا  و مبنا یمبنا من ا  به

در  یاد  ـبن راا   ـالات. تغ یمنابع انسان تیریمد یها ستم رلایو اها  نظات ریو لاا ن روی انسانی

 بامث شـده الاـت  ، های اخ ر لاالدر ا ل  یمنابع انسان تیریمد یها ت فعالاقداماا و و ها  هیرو

 ,Cohn) رد  ـقـرار گ  شـرو  پهـای    الاـاام  در کان   ت جه یمنابع انسانی ها قاب  تکه م ض   

قـادر بـه   ت انمند لاـااد کـه    ا ریکه انسا  را کند  می تمرکزاین امر  رویکرد قاب  ت بر. (2015

 انسـا  بـرای   ت انمنـدی مدمی الات کـه   دیدگاهاین ، همچن ن. باشدمنابع به مم کردها  تبدیل

متفـاوا  ، مدت تجانس فردی و شرایط ما طی و اجتمـامی  الااسبر ، تبدیل منابع به مم کردها

، رویکرد قاب  ت، یافته و رویکردهای اقتصادی الاتاندارد ت لاعه اقتصادهای برابربنابراین در  ؛الات

هـدف  کـه ز    گ ـرد  در نظر میمشخص  هدف ابزاری برای یك من ا  بهها و خدماا را تن ا الاک

اجتمـامی را ن ـز   ما طـی و   شرایط تأر ر، رویکرد قاب  ت همچن ن. باشد مین ز ک ف ت اندگی 

ارایـابی   مف دی بـرای ابزار  من ا  بهرا  ها قاب  ت، این رویکرد اا ارفیدهد.  قرار می ارایابیم رد 

اجتمـامی را  ما طـی و  شـرایط  ، ایـن رویکـرد  بنابراین  ؛زورد می  ساب بهک ف ت اندگی انسا  

 قاب  ـت  (.1500، وگـت ک  شـ ن  ) به مزیت انسانی ش ند نتجکه م گ رد در نظر می بهای  گ نه به

                                                           
1. Teece 
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و  هـا  قاب  ـت مجـدد  بنـدی   و پ کـره  لاـاای  ظرف ـت ، لاـاای  بـرای یکپارچـه   لاااما پ یا ت انایی 

اا  لارمت در  ال تغ  ر الات. بعـد  بههای  داخ ی و خارجی در ج ت ارایابی ما طهای  ت انایی

بـااخ     ،ن لاـاای مستمر بـرای   ا ر به لاااما های رفتاری  گرایش من ا  بهپ یا ی ها قاب  ت، ز 

ی هـا  قاب  ـت باالااای  ت لاعه و، اا همه تر م مز  و ی ها قاب  تباازرایی و ، لااای یکپارچه ،منابع

 & Singh) مزیت رقابتی ت ص ف شـد  دلات ابیز  در پالاخ به ما طی متغ ر در ج ت  ما ری

Rao, 2016) .الاـ ی در  ر   ـو تغ دی ـجدهـای   اا فرصـت گ ـری   ب ـره  ییت انـا ، ای ـپ  یها قاب  ت 

، مکمل یها دارایی، ها یستایافظت اا شااراش و ما ره مجدد انج کربندی با پ یوکار فع  کسب

 نیبنـابرا  ؛شـ د  فی ـتعر داریپا یرقابت تیبه مز یاب دلات در ج تها  و فناوری یدانش یها دارایی

 بماننـد  یبـاق  یرقـابت  ت اننـد  مـی  دهنـد  ر   ـوکار خـ د را تغ  کسب الا یاگر بت انند  ها لاااما 

(Rachinger & et al., 2018ی .)بـه مـا    پ یـا ی هـا  قاب  ـت و  نابع انسانیمدیریت م یلااا کپارچه

 یهـا  ب  ـو ترک م کن ـ فی ـرا تعر مـدیریت منـابع انسـانی    یهـا  قاب  ـت لاـاختار   دهـد  یامکا  م

 فراینـد  كی ـ  ی ـاا ار پ یـا ی هـا  قاب  ـت را کـه بـه نفـع     یو منـابع  هـا   ه اا ش یفرد مناصربه

ن  دشـ ار الاـت و همچن ـ   ار بس پ یای ها قاب  تو ت لاعه  فی. تعرم نشا  ده، تکرارش نده الات

مـدیریت  ، دل ـل  همـ ن  بهرفتار انسا  دارد.    به درک دق اا معک س ن جه اا نت یر ج  گ یبرا

و  هـا  قاب  ـت  ب  ـبـا ترک  پ یای ها قاب  ت چ ارچ ببه  یت ج  قابل ا ر به ت اند یم منابع انسانی

 راهبردانـه م امل  یرهادر باااها  تیممدتاً بر مز یقب  اا گسترش ادب و کمك کند یمامل انسان

و  یمنابع انسـان  راهبردی تیریمد ب ترک یبرا اخ ر یها در لاال(. (Wright, 2021 متمرکز ب د

و  یمنـابع انسـان   تیریرا در رابطه مد ایپ  یها قاب  ت ژهینتش و، یمطالعاا کم ایپ  یها قاب  ت

 یمم کرد تن ا تعداد کمو  یمنابع انسان تیریرابطه مد یبررلا، اند. درواقع مم کرد در نظر گرفته

 ت  ـظرف، یلاـاامان  لاـ ت انی با دو، اشتبه همراه د یانج م یها لاااه من ا  بهرا  ایپ  یها قاب  ت

منـابع   پ یـای ی ها قاب  ت(. Harney & Freeney, 2018) یمنابع انسان یریپذ و انعطاف یر ادگی

خـ د را   یرقـابت  تی ـکـه مز  هنـد د می اجااهها   اهستند که به لااام یالاالاهای  ییت انا، یانسان

 ای ـهـا   داشته باشند. شرکتای  نهایج  لا طه تأر ر، وکار کسب نه  فظ کرده و در ب ندمدا در ام

بـا   ای ـ شـ د  یمـرتبط م ـ  زن ابا  ماً که مستت یمنابع انسان پ یایی ها قاب  تبه ت لاعه ها   الااام

 ب ب د ب ره ای ت ف اا ارتتاء ک اند بارام ها قاب  ت نیدارند که ا اا دارد ن ییزن ا همرالاتا ت فعال

وکـار شـرکت را ارتتـاء     مم کرد کسـب  ت اند می یمنابع انسان پ یای یها قاب  ت کارگ ری به. یور

شـده الاـت    لیم م تبد راهبردی  م ض  كیبه  یمنابع انسان راهبردیی ها قاب  تدهد. ت لاعه 

 (.Lin & Hsu, 2016) کند می فایشرکت ا ت لاعه و پایداری در یچراکه نتش م م
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 پیشینه پژوهش. 7
 

 نویسنده سال عنوان پژوهش خلاصه پژوهش

( یتیریو مد یکار )فن یرو های ن م ارابه این نت جه رلا دند که 

چ ـارت در   یدر انتـیب صـنعت   یی منابع انسانها قاب  تبر ت لاعه 

 مثبت دارد. تأر رپ شاک بنایدش  د صنعت ت ل

 یت لاعه منـابع انسـان  

 زلات و دام جا 1511   چ ارتنسل 

در ت لاـعه   الاالاـی  تـأر ر  بزلاهای  دادهکز نشا  داد مر پژوهش جینتا

منـابع   تیریمـد  یبـرا  الاتفاده اا این مـ رد د. نمای می فایا یمنابع انسان

 اضـافه مـدیرا  لاـااما    گ ـری   م تصـم  ییدرصد به ت انا 01تا  یانسان

 .زایش م ابددرصد اف 05وری منابع انسانی تا  نم ده و ب ره

هـای   داده کـز مر تأر ر

در مـدل ت لاـعه    بزلا

 منابع انسانی
 ژو دی 1510

 اهگدی ـد سـتا   در ل یصنعتهای  لاااما نشا  داد  پژوهش جینتا

دارنـد.   ندلاـا   م ظرف ـت در مـ رد ت لاـعه   ای  نانـه  ب  تهک ار بس

کـز  تمر یجـار  یااهـا  فتـط بـر ن   یت لاعه منابع انسـان  یها روش

ــدیر  ــا اصــ ل م ــد ب ــردییت دارن ــابع انســانی  راهب ــه امدر من  ن

 .مطابتت ندارند ب ندمدا کردیو رو یریپذ انعطاف

 یت لاعه منـابع انسـان  

اا  یمنصــر منــ ا  بــه

 یمنابع انسـان  تیریمد

   داریپا

 کاتاراینا 1515

، یا و زم اش  رفـه  یز مرتبط با مم یما رهای  هینظر، ها افتهیاب  

هـای   هی ـشـامل نظر  راهبـردی  یو ت لاعه منابع انسـان  یت لاعه لااامان

 یشنالا ـ روا   و لابزرگسـا  یر ادگی ـهـای   هینظر ل اا قب یشنالا روا 

ــتالت ــ روا ، گش ــار یشنالا ــ و روا  یرفت ــناخت یشنالا ــنظر، یش  هی

 .ب د یاقتصاد هیو نظر یدر رابطه با ت لاعه لااامان ها ستم لا

هـای   هی ـنظر ییشنالاا

 نـــه در ام ییربنـــایا

 ج  1502 یت لاعه منابع انسان

 ت مجـدد مسـئ ل   یبه بررلا ـ دیبا یمتخصصا  ت لاعه منابع انسان

 نی ـبر کارکنا  بپرداانـد و ا  یفناور تأر رشا  در رابطه با  اجتمام

ــکــار اا ار ــ  ی ــر ت  نــه ماــ ر در ام ت لاــعههــای  شیتمرکــز ب

 .رد گ می کارکنا  ص را یانسان یها م ارا

رابطـــه فنـــاوری بـــر 

ــغل ــتغال و ، شــ اشــ

 ت لاعه منابع انسانی
1505 

چ انگ و 

 گراهات

ــش و درک در ام  ــر ت لاــعه دان ــه ب ــابع انســان  ن در  یت لاــعه من

 یارربخش ـ دی ـداشـته و معتتدنـد با   تأک ـد  ت سیم رهای  لاااما 

 هیلاـرما  ت و ظرف یدر ب ب د ت لاعه منابع انسان یم ی ها لا الات

 .رد قرار گ شتر ب یم رد بررلا یانسان

ت لاعه منـابع انسـانی   

، ام نـه ، در م ریت س

 ها   فرصت، ها لشچا
1501 

گاراوا  و 

 دیارا 

بـر   تأک ـد نااری منابع انسانی با  نتایج پژوهش نشا  داد که زینده

، ن روی انسـانی ی ها قاب  تت لاعه ای  همؤلفپ یا شامل ی ها قاب  ت

 لااای الات. و قاب  ت یکپارچه راهبردیقاب  ت ، قاب  ت یادگ ری

اراخـــــی الاـــــ ی 

ــده ــابع   زین ــاری من نا

بــر  تأک ــدبــا انســانی 

 پ یای ها قاب  ت

 دیارا الادی و  0050

ــه، نتایج پژوهش نشا  داد کـه زمـ اش و ت انمندلاـاای منـابع انسـانی      ــزی  برنام ــابع ری  دیارا الادی و  0050من
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رشد بـرای منـابع   های  و فرصت، کاهش رلام ت،  مایت مدیرا  مالی

 .باشد مین روی انسانی ریزی  برنامهای  لفهؤین متر م مانسانی اا 

کــرد انســانی بــا روی 

 نااری زینده

کـه ت لاـعه منـابع انسـانی بـا رویکـرد       نتایج پـژوهش نشـا  داد   

لفـه ک  ـدی مشـارکت    ؤخدماا مم می ن ین مشتمل بر چ ـار م 

، انسـانی  منابعی ها قاب  تت لاعه ، در تصم ماا لااامانیکارکنا  

 .الاتکارکنا   ب ساایو  ،زم اش

ارا ی الا ی ت لاـعه  

ی در منــــابع انســــان

دولتی بـا  های  لاااما 

ــدماا  ــرد خــ رویکــ

 مم می ن ین

0055 
لا د نت ی و 

 دیارا 

 راهبـردی ن ـروی  هـای   شایسـتای  یالاـ  به این نت جه رلاـ دند  

هـای   شایسـتای ، یرهبـر هـای   شایستایهای  همؤلف یدارا یانسان

و  ینتـش منـابع انسـان    ژهی ـوهـای   شایستای، یمنابع انسان یاص 

 .باشد می یصفاا فرد

ــ  ارا ــه الاــــ  یئــــ

هــــای   شایســــتای

 یمنابع انسان راهبردی

 ارربخش

0025 
کرمانی و 

 دیارا 

ت انمندلاـاای   راهبردانـه مـدل تعـالی   به این نت جه رلاـ دند کـه   

مؤلفه  00بُعد و  0مم می کش ر شامل های  منابع انسانی کتابخانه

را در ت انمنـدی   تـأر ر ب شـترین   راهبردانـه که بُعد  یا ر بهالات؛ 

خـ د اختصـاص    رد و بُعد لاـاختاری اول یـت دوت را بـه   کارکنا  دا

را در ت انمنـدی   تـأر ر همچن ن بُعـد فـردی کمتـرین    ، داده الات

 .کارکنا  دارد

ارائـــه مـــدل تعـــالی 

ــتراتژیك  الاــــــــــ

ــابع   ــاای من ت انمندلا

هـای   انسانی کتابخانـه 

ممـــ می کشـــ ر بـــا 

 رویکردی به زینده

0025 
لط فی و 

 دیارا 

 

 شناسی پژوهش روش. 0

 پ یـا ی هـا  قاب  تبر  تأک دارا ی الا ی ت لاعه منابع انسانی با  درصدد  اضر پژوهش اکهاازنج

کاربردی الات. با ت جه بـه اینکـه ایـن پـژوهش در دو بخـش       هدف اا لااظ پژوهش ن  ، الات

هـا( پژوهشـی زم ختـه    داده رویکـرد )نـ     اا نظر ت ا  گفت که می گ ردی و ک فی انجات میکمّ

کمّـی و ک فـی   های  روشالاتفاده اا ، های ترک بیبا روش پژوهشل الاالای )ترک بی( الات. اص

کـه   یاـ ر  بـه ، مت الی یا همزما  انجـات شـ د   ص را بهت اند  می الات که پژوهشدر مرا  ی اا 

 (.  01 ص. ،1550، دارای نتاط ق ا نتاط ضعف و مکمل و ناهمپ شا  باشد )کرلا ل و همکارا 

 راهبـرد  ف سـفیِ تفسـ رگرایی الاـت.  الا وارهو مبتنی بر این پژوهش اا نظر هدف کاربردی 

با ت جه  .الاـت ک فی ،هـا همچن ن به لااظ ش  ه گـردزوری داده الات.بن اد  دادهپژوهش اا ن   

هـایی کـه   الاتفاده شد. در این پژوهش داده 0اکتشافی اا ارح، به م ض   و ماه ت این پژوهش

                                                           
1. Sequential-Exploratory Mixed Methods Design 
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ت لاعه منابع انسانی لاات الات؛ اا اری  مصا به گـردزوری  های  همؤلفشنالاایی ابعاد و  منظ ر به

گ ـری  ها اا روش نم نـه اا ن   ک فی هستند در بخش ک فی پژوهش برای تع  ن نم نه، اندشده

 و م مـی  خبرگـا  ، کننـدگا  در بخـش ک فـی پـژوهش     جامعه مشـارکت  الاتفاده شد. هدفمند

 مـدنظر ا  زگاه نات دارند. خبرگـا   نظرا    اه صنعت نفت هستند که به اصطیح خبرگ صا ب

هـای تابعـه   لاااما  در خص ص انجات مصا به برای انجات این پژوهش اا ب ن خبرگا  و مدیرا 

ضمن داشتن ولاعت نظـر  ، صنعت نفت در ت را  انتخاب شدند که پ رام   م ض   این پژوهش

نظـرا    گ ری اا صا ب هبا نم ن باشندو زگاهی مم   دارای بالاترین اایماا تجربی و م می می

به نتطـه اشـبا  نظـری     وتا  ل تجزیهاکتشاف و  فرایندمصا به 00در این پژوهش بعد اا انجات 

نفـر   5لاـال و   15تـا   00نفـر بـ ن    0، لاال 00نفر ایر  0، لا اب  کاری ن ز بر الااس. که رلا د

ی مـدرک  نفـر دارا  01لاال لاابته کاری داشتند. همچن ن در م رد مـدرک تاصـ  ی    15بالای 

 ب دند.   کارشنالای ارشدیك نفر دانشج ی دکتری و یك نفر دارای مدرک ، دکتری

گ ـری تصـادفی لاـاده    های زماری اا روش نم نـه ی پژوهش برای انتخاب نم نهدر بخش کمّ

شـرکت م ـی    در شـاغل  الاتفاده شد. جامعه زماری پژوهش  اضر در بخش کمیّ را کارشنالاا 

دهند. برای تع  ن  جـم نم نـه در ایـن     می نفر تشک ل 015 تعداد نفت ایرا  در ش ر ت را  به

 بخش اا فرم ل ک کرا  به شرح ایر الاتفاده شده الات. 

)1(2/)1(

)1(2/
22

2

ppzdn

ppnz
n









 

 پژوهشی  جم نم نه در بخش کمّ من ا  بهنفر  111ترت ب برابر فرم ل ک کرا  تعداد  بدین

 گردد. می تع  ن

 

 

 

و در  لااختاریافته در بخش ک فـی  های ن مهمصا به اا هاادهگردزوری د پژوهش برای این در

 ب ره گرفته شد. لااخته مات پرلاشنامه  ی اابخش کمّ

ات لااا ی بار م رد بـااناری قـرار گرفـت و اص ـ    ها چندین کدگذاری، پژوهش فراینددر ای 

 (001 .، ص1550) شده ت لاط کرلاـ ل  مع ارهای ارائه بر الااسبراین  وهیروی ز  انجات شد. م

و هـا   مصـا به شـد.  گرفتـه   کـار  بـه روش تطب   االا ی امضـا  ، برای اام نا  اا روایی پژوهش

و  هـا ش ندگا  ارلاال شـد و نظر  برای تعدادی اا مصا به، ها اا مصا به های الاتخراج شده گزاره

اممال شد که با روش تطب   االا ی امضـا کـه    (باا و ما ری)ها  زن ا در کدگذاری هایپ شن اد

222
)5.01)(5.0()96.1()05.0)(1528(

)5.01)(5.0()96.1)(528(
22

2





n
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 همخ انی دارد، لا ل ارائه نم دهکر

 ، ص.0220)ک فـی ت لاـط ج سـ ك    های  که برای بررلای پژوهشهایی  یکی دیار اا روش

 -0 :بـر شـمرده شـده الاـت    گرایـی   گرایی الات. چ ار نـ   کثـرا   روش کثرا، ارائه شده (101

ــی در داده کثــرا ــی  کثــرا -1، هــا گرای ــه کثــرا -0 ،در پژوهشــارگرای ــی در نظری -0 و گرای

 در پژوهشـار الاـتفاده  گرایـی   کثـرا  شنالای. در این پـژوهش مـا اا روش   در روشگرایی  راکث

نفـر اا   چ ـار نفـر اا الاـات د و    لاـه کدگذاری باا و ماـ ری ت لاـط    الا واره ر ظمن کردیم بدین

 رفت. کار بهزن ا در تدوین مدل  هایم رد بررلای قرار گرفت و نظر، دانشج یا  دکتری

 0تعـداد  ، هـای انجـات گرفتـه    لابه پایایی باازام   اا ب ن مصا بهدر این پژوهش برای ماا

انـد.   رواه کدگـذاری شـده  05مصا به انتخاب شده و هرکدات اا زن ا دو بار در یك فاص ه امـانی  

زمده الات. ذکر این نکته ضروری الاـت کـه تعـداد     0ها در جدول  نتایج  اصل اا این کدگذاری

 .  شدبا میکدهای جفتی  ص را بهت افتاا 

  ضریب پایایی
تعداد ت افتاا  

تعداد کل کدها
 

 

 محاسبه پایایی بازآزمون (:1)جدول 

 تعداد کل کدها کد مصاحبه ردیف
تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

پایایی بازآزمون 

 )درصد(

 5851 1 05 00 مصا به دوت 0

 5850 0 00 01 مصا به هفتم 1

 5851 1 01 02 مصا به یاادهم 0

 4887 23 04 223 کل
 

، 001رواه برابر با 05دهد که مجم   کدها در دو فاص ه امانی  نشا  می 0جدول های یافته

الات.  01و تعداد مدت ت افتاا بالغ بر  02تعداد کل ت افتاا انجات گرفته ب ن لاه مصا به برابر 

برای هر لاه مصـا به  زمده  دلات بهدهد ضریب پایایی  نتایج مرب ط به پایایی باازام   نشا  می

بنـابراین   ؛الاـت  تـر  بـزر  ( 581قب ل ) اا  داقل متدار قابل (5850) و هچن ن ضریب پایایی کل

 ها اا پایایی منالابی برخ ردارند. ت ا  نت جه گرفت که مصا به می
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 ها روش تحلیل داده. 5

ا روش هـای پـژوهش ا    لاـؤال ها در بخش ک فی پژوهش با ت جه بـه اهـداف و    برای تا  ل داده

 الااس ج ت تا  ل اایماا اا لاه شـ  ه کدگـذاری   الاتفاده شد. براینبن اد  دادهپرداای  نظریه

 .ش د ما ری و انتخابی الاتفاده می، باا

 منـابع  ت لاـعه  پدیـده  تـا  یابـد  مـی  ت لاعه نظری مدلی، کدگذاری الااس بر، پژوهش این در

ها  داده زوری جمع وتا  ل تجزیه فرایند. کند تب  ن و تشریح را پ یای ها قاب  ت رویکرد با انسانی

 بـ ن  درهـا   مصـا به  امـا   مـدا . شد انجات همزما  و ایازاگی ص را به پژوهش روش این در

 تا  ـل  نتـایج  .بـ د  مصـا به  دق ته 205 مجم   در و ب د متغ ر دق ته 00تا  05 امانی فاص ه

 ـارا کدگـذاری  گانه لاه مرا ل الااس بر ها داده  گـزاره  000، بـاا  کدگـذاری  همر   ـ در و شـد  هئ

 ـ     1که در قالب . شد الاتخراج معنادار  ،ای ام نـه ، گـر  مداخ ـه ، یمت لـه اصـ ی شـامل م امـل م ّ

 راهبردها و پ امدها تنظ م شد. ما ری پدیده

 افزار مکس کیودا کدگذاری مفاهیم در نرم(: 2جدول )

 کدگذاری باز کدگذاری محوری کدگذاری انتخابی

 م امل م ی

 لااامانی
 تر شد  ام ر لاااما  تخصصی

 تر شد  مشاغل لااامانی پ چ ده

 فردی

 منابع انسانیی ها قاب  تکرد   شک فا

 ب ساای دانش و م ارا منابع انسانی

  داکثرلااای ت انمندی کارکنا 

 یك منبع غ رقابل تت  د من ا  بهن روی انسانی 

 به منابع انسانیای  نااه لارمایه

 ما طی

   راا لاریع ما طیتغ

 ب نی ب د  زینده غ رقابل پ ش

 ما ر اقتصاد دانش

 وکار ن ااهای ن ین کسب

 

 ای م امل ام نه

 لااختاری

 فرهنگ لااامانی

 رلام ت پای ن

 تف یض اخت ار

 لاالاری در جذب و ارتتا شایسته

 ه ت لاعه منابع انسانیفرایندباور مدیرا  به  مدیریتی
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 کدگذاری باز کدگذاری محوری کدگذاری انتخابی

 مدیرا  مایت 

 گری مدیرا  نتش تس  ل

 وج د مدیرا  منابع انسانی متخصص

 ارتباااا ق ی مدیرا  با کارکنا 

 گر م امل مداخ ه

 ق ان ن  اکم بر بخش دولتی می ظاا قان نی

 می ظاا لا الای
 ابیغی نظات در بخش اداریهای  لا اهت

 جذب ن روی انسانی فرایندمی ظاا لا الای در 

  ظاا اقتصادیمی
 ت رت

 تاریم

 ما ری پدیده

 زم اش ن روی انسانی

 منابع انسانیی ها قاب  تزم اش در رالاتای شک فایی 

 زم اش متنالاب با مس ر ت لاعه فردی

 مم میهای  زم اش

 زم اشیهای  ایجاد انا زه برای شرکت در دوره

 ت انمندلااای منابع انسانی

 مس ر شغ ی منعطف

 ای منابع انسانیب سا

 کارکنا های  رشد و ت لاعه م ارا

 رشد برای ن روی انسانیهای  فرصت

ی ها قاب  تترک ب و بااارا ی 

 ن روی انسانی

 شنالاایی نتاط ق ا و ضعف ن روی انسانی

 ی جدیدها قاب  تهنر ترک ب دانش فردی با 

 ی جدیدها قاب  ت ها با نتش، ت انایی هماهنای وظایف

 راهبردها

به ای  ایجاد رویکرد ت لاعه

 منابع انسانی

 منابع انسانیی ها قاب  تب ساای 

 الاتفاده اا ک چ نگ

 گرا رهبری تا ل

 لا ستم جبرا  خدمت منعطف

 زم اش مستمر

پ یای ی ها قاب  تبااارا ی 

 منابع انسانی

 پ یای منابع انسانیی ها قاب  تبااارا ی 

 د مشاغلمجدبندی  پ کره

 با مشاغلی ها قاب  تلااای  الابنمت

 پرداای فضای باا ایده
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 کدگذاری باز کدگذاری محوری کدگذاری انتخابی

 جدیدی ها قاب  تایجاد ما ط کاری جذاب برای کشف 

 منابع انسانیی ها قاب  تروارلاانی  هب

 پ امدها

پ یای منابع ی ها قاب  تب ب د 

 انسانی

 فردیهای  ت لاعه ت انمندی

 جدیدهای  شک فایی شایستای

  ب د مم کرد فردیب

 افزایش خیق ت کارکنا 

پ یای ی ها قاب  تت لاعه 

 لاااما 

 لااامانیهای  فرایندو ها  مجدد رویهبندی  پ کره

 مشارکت کارکنا  در تصم ماا لاااما 

 ما طیهای  افزایش  سالا ت لاااما  به لا انال

 وری افزایش ب ره

 چابکی لاااما 

 وری هافزایش ب ر

 پذیری لاااما  یش مسئ ل تافزا

 ها کاهش هزینه

 افزایش مدالت لااامانی

 کاریهای  ب ب د ت م
 

 درهـا   ایرمت لـه  وهـا   مت لـه  بـ ن  شده شنالاایی ارتباط الا ی الااس بر، انتخابی کدگذاری

افزار مکس ک  دا بـه تفک ـك شـش مامـل      خروجی نرت. ش د می شرو ، ما ری و باا کدگذاری

  :یر زورده شده الاتما ری در ا
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 (5شکل )

 

 
 (6شکل )
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 پویای ها قابلیتبر  تأکیدتوسعه منابع انسانی با  ای الگووارهمدل  (:7)شکل 

 ها و اعتبارسنجی داده ارزیابی. 5-2

با واقع ـت انطبــاد دارد    ای  ا چه اندااهنظری تهای  کند که یافته می برااندگی یا برااش تع  ن

مـدل معـادلاا لاـاختاری را     هـا،  الات کـه داده ای  درجهکننده  بـرااش تع  ن، دیاـر مبـارا بـه

برااش به این معنالات کـه زیـا    دیار ب ـا  بـه ،(0021، کنند )ماسن ن و الاـف دانی می  مایت

متنالاـب الاـت  )داوری و  پژوهشزماری  هگردزوری شده اا نم نهای  زمده با داده دلات بهمدل 

 ایط م ی:شر

 م امل فردی

 م امل لااامانی

 م امل ما طی

 ما ری:پدیده

ــروی  ــ اش ن ـ زمـ

 انسانی

ترک ب و بااارا ی 

هـای منـابع   قاب  ت

 انسانی

ت انمندلااای منابع 

 انسانی

 راهبردها:

ــده ــرد زینـ ــر و رویکـ ناـ

 ای به منابع انسانیت لاعه

ــدد   ــی مجــــ ارا ــــ

های پ یای منـابع  قاب  ت

 انسانی

 پ امدها:

هــای قاب  ــت ب بــ د

 پ یای منابع انسانی:

هــای ب بــ د قاب  ــت

 پ یای لااامانی

  وریب ب د ب ره

 :گرشرایط مداخ ه

 می ظاا لا الای

 می ظاا قان نی

 می ظاا اقتصادی

 ای:شرایط ام نه
 

 م امل مدیریتی

 

 م امل لااختاری
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ترت ـب در لاـه بخـش     به، مع ارهای برااندگی، در روش  داقل مربعاا جزئی .(0021، رضاااده

 ش د. می مدل لااختاری و بخش مدل ک ی )مم می( بررلای، گ ـری مدل اندااه

 (3جدول )

GOF √R1 √AVE 

مدل 

 ساختاری

 ضریب تعیین

میانگین 

 واریانس
 

پایایی 

 ترکیبی
 متغیرهای مکنون آلفای کرونباخ

55/ 121/5 100/5 

 م امل م ی 10/5 50/5 00/5 55/5

 ما ری پدیده 51/5 51/5 00/5 50/5

 ای م امل ام نه 50/5 51/5 00/5 50/5

 گر م امل مداخ ه 55/5 51/5 55/5 12/5

 ها راهبرد 50/5 52/5 50/5 11/5

 ها پ امد 51/5 51/5 51/5 11/5

 

بـه  هـا   و متدار پایایی مرکب ن ز در تمات مت لـه  AVE)متدار م انا ن واریانس الاتخراج شده )

زمده که اا متدار م انا ن واریانس الاتخراج شـده ن ـز    دلات به 1/5و  0/5ترت ب متداری ب شتر اا 

ف رنـل و  همچنـ ن بـرای روایـی واگـرا اا روش      ش د. می تأی دبنابراین روایی همارا  ؛الات تر بزر 

پذیرش الات کـه م ـزا     روایی واگرا امانی در لاطح قابل، امم ف رنل و لارکر به الاتفاده شد. لارکر

هـای   م انا ن واریانس الاتخراج شده برای هر لاااه ب شتر اا واریانس اشتراکی ب ن ز  لاااه و لاااه

ز  لاـااه بـا   هـر لاـااه اا ضـرایب همبسـتای      AVEجذر ها  که بر الااس یافته دیار در مدل باشد

 تأی ـد بنابراین با  ؛هالات قب ل ب د  روایی واگرای لاااه دیار ب شتر الات که  اکی اا قابلهای  لاااه

متـدار   قـرار گرفـت.   تأی ـد ن ـز مـ رد   گ ـری   روایی ک ی و برااش مدل اندااه ،روایی همارا و واگرا

 ل تات   الات.نشا  اا برااش بس ار منالاب مدالات که  00/5ک ی برااش مددی برابر  شاخص

 (4جدول )

 نتیجه t-Value ضریب مسیر مسیر ردیف

 تأی د 000/10 100/5 ما ری پدیده یشرایط م ّ 0

 تأی دمدت  211/5 -501/5 راهبردها ما ری پدیده 1

 تای د 021/1 021/5 راهبردها گر م امل مداخ ه 0

 تأی د 000/1 011/5 راهبردها ایم امل ام نه 0

 تای د 020/00 150/5 هاپ امد راهبردها 1
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ی هـا  قاب  تمنابع انسانی با رویکرد  ت لاعهبخش ک فی ب انار ز  الات که های  تا  ل یافته

 گـر شـامل   م امـل مداخ ـه   ،ما طـی( ، فردی، )م امل لااامانی م امل م ی شاملبر مبنای  پ یا

ماـ ری   پدیـده لاـاختاری( و  ، )مدیریتی ای م امل ام نه، اقتصادی(، قان نی، )می ظاا لا الای

، ت انمدلااای منـابع انسـانی(  ، منابع انسانیی ها قاب  تبااارا ی ، شامل )زم اش ن روی انسانی

پ یای منابع انسانی( ی ها قاب  تت لاعه ، به منابع انسانیای  شامل )اجاد رویکرد ت لاعهها  راهبرد

افـزایش  ، پ یای لاااما ی ها قاب  تب ب د ، پ یای منابع انسانیی ها قاب  تب ب د )شامل ها  پ امد

الاـت و   زمـده  دلاـت  بـه / 100ما ری برابر با  ی بر مت لهشدا ارر شرایط م ّ .باشد میوری(  ب ره

دهد  درصد ب ده و نشا  می 0زمده الات که ب شتر اا  دلات به 000/10زماره ا تمال زام   ن ز 

 تأر رما ری   ی بر مت لهدصد م امل م 20بنابراین با اام نا   ؛مشاهده شده معنادار الات تأر ر

الاـت کـه نشـا  اا مـدت      -501/5هـا   بر راهبرد ما ری پدیدهمثبت و معناداری دارد. شدا ارر 

ماالاـبه شـده الاـت و     021/5هـا   گر بر راهبـرد  این رابطه الات. شدا ارر شرایط مداخ ه تأی د

ار ماالابه شده و مثبت و معناد 011/5ای  رابطه مثبت و معناداری الات. شدا ارر م امل ام نه

 و مثبت و معنادار ماالابه شده الات. /150ها  بر پ امدها  الات. شدا ارر راهبرد

 گیری نتیجه

 ت  ـظرف نیتر بزر ، یانرژ تیبر ما ر یراهبرد ییا جغراف ت و م قع یبه منابع انرژ یدلاترلا

و  شـرفت  پ، ه شـمندانه الاـتفاده شـ د    صـ را  بـه  ت  ـظرف نی ـکه اا ا یکش ر الات. در ص رت

فرصـت   نینشده اا اریزی  ش د؛ اما الاتفاده نامط  ب و برنامه می مات  را یاقتصاد ا یلااا تاوتم

، کشـ ر  یانـرژ  ت انجامد. الاتفاده ه شمندانه اا ظرف می کش ر یریپذ و ضربه ف به تضع، بزر 

کشـ ر و منطبـ  بـر     یای ـبر الاـاس مزا  دیالات که با «کپارچهیمنسجم و  کردیرو» كی اامند ن

ترب ت  ها لا الاتاین  پژوهشم امل ترین  یکی اا بااهم ت ش د. ن  تع، ک ی انرژیی اه لا الات

 نارانه مات  ش د. دق   و زیندهریزی  ن روی انسانی متخصص الات که باید با برنامه

پ یـای منـابع   ی هـا  قاب  ـت ارا ی الا ی ت لاعه منابع انسانی با رویکرد ، هدف اا این پژوهش

منابع انسـانی  ریزی  ب رمندی اا ز  در برنامه منظ ر بهدلی جامع و کامل انسانی الات. مدت وج د م

کـه منـابع    مات  را بر ز  داشت تا به ارائه مدل در این ام نـه بپـردااد. اازنجـایی   ، در صنعت نفت

لـذا در   ؛در دلات ابی اهداف کی  لاااما  و ت لاعه و پ شـرفت ز  دارد  مد نتش الاالایزانسانی کار

 رلا د. برپ یا ضروری به نظر میی ها قاب  تمدل ت لاعه منابع انسانی با رویکرد این مس ر شناخت 

ج ـت   بن ـاد  خبرگا  و روش داده هایلااختار یافته ج ت اخذ نظراین الااس اا ابزار مصا به ن مه

 مـل منتایج بـه   ا صا گردید. پژوهشهای  اصل اا مصا به الاتفاده شد و مدل ن ایی تا  ل داده
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منابع انسانی قـرار  ریزی  در ج ت برنامه ب نش مف دی در اخت ار مدیرا  صنعت نفت دت ان یمزمده 

ی و ضرورا اتخاذ این رویکرد باـث شـد و رویـدادها یـا م امـل      در این مدل ابتدا شرایط م ّ دهد.

 ش ندگا  بررلای شد.   نظر مصا به ااکننده  زور یا  تی ترغ ب الزات

ماـ ری تـأر ر دارنـد     هش که مستت ماً بر خ   پدیدهشرایط م یّ شنالاایی شده در این پژو

م امـل  ، م امل فـردی ، ت لاعه منابع انسانی م امل لااامانیباشــد. م امل مؤرر بر  می ن ز متمایز

 ـ ااجم ه اند. تشخ ص داده شده ما طی دارد  تـأر ر ی کـه بـر ت لاـعه منـابع انسـانی      م ام ی م ّ

مشـاغل و  ، بن ـا   غ  ـراا و اقتصـاد دانـش   درواقع با رشد لاـریع ت  الات.تخصصی شد  مشاغل 

لذا ت لاعه و ب ساای منابع انسانی امری لاات و بدی ی الات .در  ؛ش ند تر می وظایف هم تخصصی

( 0050) الادی و همکـارا  ، (0025) لط فی و همکارا های  این پژوهش م امل م ی با پژوهش

 .باشد میهمس  

ی هـا  قاب  ـت بـااارا ی  ، ن ـروی انسـانی  در این پژوهش شامل زم اش  ما ری پدیدهمت له 

بـاا   ماـ ری  پدیـده م امـل   ااجم ـه . باشـد  می پ یای منابع انسانی و ت انمندلااای منابع انسانی

لااای ت لاعه منابع انسانی بـا   درواقع برای پ اده .باشد می پ یای منابع انسانیی ها قاب  تارا ی 

 ها قاب  تانسانی بااتعریف و بااارا ی ش د تا منابع  ها قاب  تپ یا م بایستی ی ها قاب  ترویکرد 

بـا   ماـ ری  پدیـده هـای   یافتهکار گرفته ش د.  ی بالت ه منابع انسانی شنالاایی و بهها و شایستای

 ( همخ انی دارد.  1505) ( و چ انگ و گراهات1502و ج  ) ،(1511پژوهش زلات و دام جا )

رلاـم ت  ، )فرهنگ لاـاامانی  ختاریم امل لااشنالاایی شده پژوهش شامل ای  م امل ام نه

ه فراینـد بـاور مـدیرا  بـه    ) لاالاری در جذب و ارتتا( و مـدیریتی  شایسته، فف یض اخت ار، پای ن

وجـ د مـدیرا  منـابع انسـانی     ، گری مدیرا  نتش تس  ل،  مایت مدیرا  ،ت لاعه منابع انسانی

پـژوهش مامـل   ای  ام نهین م امل تر م ماا  الات. ارتباااا ق ی مدیرا  با کارکنا (، متخصص

و  یم کـار صـم   ط داشـتن ما ـ ، گفت ت ا  یدرخص ص مؤلفه فرهنگ مفرهنگ لااامانی الات 

، افـراد ت جـه خـاص شـ د     یو نـ زور  ت  ـقیکند و به خ ب ترغ یگروه کار بهبانشاط که زن ا را 

 دیبا یتیریمد یکارکنا  ندارد و راهبردها یبرا یط ما ن چن جادیجز اای  الات و چاره اامند ن

 خ اهـد  یکـه م ـ  یاا کارکنا  باشـد. هـر لاـاامان    یو قدردان یگر تی ما، یامتمادلااا تدر ج 

 یبه ت لاعه منـابع انسـان  ، و م ف  باشد ایپ ، کند ر  لارمت تغ امروا به دن ایکند و در  شرفت پ

 رفتش ـ پ ت اننـد  مـی  خ د یمنابع انسانی ها قاب  تها و  شیت  یار ها تن ا اا دارد. لاااما  اا ن

زنـا    زه کارمندا  را ب تر و انا  هرو  ت اند یکارکنا  م یها لا الاتبرلااند.  ت کرده و به م فت

. سـتند  ن یکـاف  دی ـجد یر گذاشـتن در مس ـ  لاـااما  و قـدت   ییای ـپ  یاما برا ؛دهد شیرا افزا

اا و الاـتفاده   یقب  ـی هـا  قاب  ت شیافزا ای دیجدی ها قاب  تدر ال زم اش  دیکارمندا  دائماً با
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نتایج پژوهش با  الات. یات   ار بس یفرهنگ ت انمندلااا، هدف نیبه ا د  رلا یزن ا باشند. برا

 .باشد می( همرالاتا 1501) گاراوا  و همکارا ، (0050) الادی و همکارا های  پژوهش

ت لاعه منـابع انسـانی    در که گری مداخ ه شرایط ااجم ه،  اضر پژوهشهای  یافته الااس بر

هـای   قان نی و اقتصـادی الاـت کـه بـا پـژوهش     ، هستند شامل می ظاا لا الای اررگذار بس ار

 .باشد می( همرالاتا 0055) ( و لا دنت ی و همکارا 0050) الادی و همکارا 

پ یـای منـابع   ی هـا  قاب  ـت و ت لاـعه   منابع انسـانی ای  راهبردها شامل ایجاد رویکرد ت لاعه

( 1501) گاراوا  و همکـارا  های  با پژوهشها  زمده اا راهبرد دلات بههای  . یافتهباشد میانسانی 

 .باشد می( همرالاتا 0025) کرمانی و همکارا  و

پ یـای  ی هـا  قاب  ـت ت لاـعه  ، پ یـای منـابع انسـانی   ی ها قاب  تپ امدها شامل شامل ب ب د 

( و لاـ دنت ی و همکـارا    1510) ژودیهـای   وری الات کـه بـا پـژوهش    لاااما  و افزایش ب ره

 .باشد یم( همرالاتا 0055)
 :باشد مین ز به شرح ایر  پژوهشهای برخی اا مادودیت

 بـه  اتکـا  بـا  ن ز  اضر پژوهش که نتایج اازنجایی :پژوهشمحدودیت در روایی بیرونی  -1

بنـابراین تعمـ م نتـایج    ؛ شـده   اصـل  خبرگا  و مدیرا  واارا نفت تجرب اا و هادیدگاه

 پذیر ن ست.  ها امکا پژوهش  اضر به لاایر لاااما 

 ـبخش  یهاافتهی ز ها و نداده ابزار پرسشنامه: ذاتی محدودیت محدودیت -2  نی ـا یکمّ

 را افراد ادراک پرلاشنامه اینکه به ت جه با زمده الات دلات به پرلاشنامه  یپژوهش اا ار

هـا  و پالاـخ  نباشـد  واقع ـت  بـا  منطب کامیً  ادراک این الات ممکن، لانجدمی واقع ت اا

   ا و یا باورهای فردی قرار گرفته باشد.تعصبا تأر رممکن الات تات 

در  ـ اه  کـار   بـه ادودیت بعدی مرب ط م ها:کنندگان و آزمودنیمحدودیت مشارکت -3

کمی بـرای  ، پژوهشک فی الات. انجات مصا به با ت جه به م ض   جدید این های  پژوهش

یت تعداد اما درن ا ؛نم د. افراد ایادی به مصا به دم ا شدند می ش ندگا  دش ار مصا به

هـا   کمی قب ل کردند که در پژوهش مشارکت داشته باشند. افـرادی کـه ن ـز در مصـا به    

ناـاری را بـا    نااری داشتند و ب شتر زینـده  شنایی اندکی با مفاه م زیندهز، مشارکت کردند

دیدند. خ د این م ض   اما  ایادی را اا پژوهشار گرفت تا  می مترادف راهبردیمدیریت 

 .ش ندگا  بپردااد    برای مصا بهبه تب  ن م ض
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 پیشنهادها

 ش د: پ شن اد می پژوهش م ارد ایرهای  با ت جه یافته

ت لاـعه  لااای  فرهنگ لااامانی نتشی الاالای در پ اده، که بر الااس نتایج پژوهش ییازنجاا -0

ن باید در ج ت ایجاد و ترویج فرهنگ لااامانی اهتمات وراند. ایها  شرکت، دارد منابع انسانی

غ ررلامی انجات شـ د. بخشـی اا ایـن     ص را بهرلامی و یا  ص را بهت اند  می لااای فرهنگ

پ یای منابع انسـانی  ی ها قاب  ته گنجاند  مفاه م مرتبط ب ص را بهت اند  می لااای فرهنگ

ت لاعه منابع م ف  های  اقدات دیار ب ا  نم نه .لااامانی انجات گ ردهای  م ریت و اراشأدر م

 .و یا صنایع مخت ف به همراه جزئ اا اجرای برنامه الات نفتصنعت در انسانی 
اا رونـدهای   ی اا ـ تـأر ر نامع  می اا های  جنبه، شده در پژوهش هریك اا ابعاد مشخص -1

، بنـابراین  ؛لاااند می را نمایا  ن روی انسانی صنعت نفتریزی  برنامه در منابع انسانی ت لاعه

، شـده  تع ـ ن هـای   در ارتباط بـا شـاخص  ، تع  ن نتشه راه وت لاعه منابع انسانی  اهتمات به

 .هدف پژوهش الزامی الات دلات ابی به منظ ر به

مسـت زت ایجـاد دیـد و زگـاهی     پ یـا  ی ها قاب  تبا رویکرد منابع انسانی  ت لاعه کارگ ری به -0

ام نـه   شـ د در ایـن   پ شـن اد مـی  ، بنـابراین  ؛الات پ یای ها قاب  تمبا ث نسبت به  الاییب

 ،دهی هدفمنـد درج ـت رشـد دانـش     شده و اااری  لاااما ریزی  تخصصی برنامه ص را به

 .ریزا    اه منابع انسانی فراهم ش د به برنامه لااتهای  برای ارائه مشاوره لااتام نه 

اهم تـی   پ یـا ی ها قاب  ت ت لاعه منابع انسانی با رویکرد فرایندباث مشارکت کارکنا  در  -0

مش را با زن ا و تف یض اخت ار در ج ت ، گ ری اا نظراا کارکنا  رو ب ره این اا، فراوا  دارد

چند تخصصـی  های  گ ری اا گروه قرار گ رد. ب ره مدنظراتخاذ تصم ماا امری الات که باید 

، کننـد  مـی  مخت ف هستند در کنـار یکـدیار کـار   های  که در زن ا افرادی که دارای تخصص

 .ت انند اا زن ا ب ره ببرند یم ها راهبرد دیاری الات که شرکت

اا اهم ـت   پ یـا ی هـا  قاب  ـت ت لاعه منابع انسانی بـا رویکـرد   لااای  نتش مدیرا  در پ اده -0

در ص رتی در یك لاااما  اجرا خ اهد شد که  مایت کـافی   این امرایادی برخ ردار الات. 

در شـرکت   جـ ی  مـایتی   در واقـع ، لاااما  وج د داشته باشـد  بالایاا این امر در لاط ح 

کرده و ش  ه  امیتباید  مایت خ د را اا این امر ها  مدیرا  ارشد شرکت، وج د داشته باشد

و اا لابك مـدیریتی الاـتفاده نماینـد     باشد فراینداین تفکر و اقدات زن ا ن ز در ج ت تات  

که به دنبال ایجاد تغ  ر و تا ل در لاااما  الات و فتط به  فظ وضع م ج د قانع نباشـند.  

 . تن ده شده الات با تغ  ر و ن لااای درهم پ یای ها قاب  تمف  ت چراکه 
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و  لاـالاری  دیـ ا  اا صـنعت نفـت   هـای   بر الااس نتایج تات   لااختار بس اری اا شـرکت  -1

گ ری اا لااختارهای منعطف راهبردی الات  که ب ره  الی در، برد می لااختارهای قدیمی رنج

نااری زماده کنند. ن لاـاای و تجدیـد     د را برای زیندهت انند خ می ها که اا اری  ز  شرکت

 ها   ی الات که شرکت و ماتریسی راهای  گ ری اا لااختارهای پروژه و ب رهها  لااختار شرکت

 ت انند اا ز  الاتفاده کنند می

نسـبت   ت لاعه منابع انسـانی و  یگذار الات نسبت به لا صنعت نفت یپذیر ت  لئمسارتتا  -1

 ن روی انسانی. صـنعت نفـت  ریزی  برنامهو ب ندمداِ  مدا ا  م، مدا ک تاه و زرار امدها به پ

ک ـی  ی هـا  لا الاـت  چ ارچ بهم در و  منابع انسانیریزی  برنامهدر   اه جدی  ا ر بهباید 

 .نتـش بپردااد یبـه ایفـاانرژی 

ک ـی  ی هـا  لا الاتبرای ترب ت ن روهای متخصص در   اه اکتشاف. بر الااس ریزی  برنامه -5

ناـر ج ـت ترب ـت و     زیندهریزی  برنامه نرژی مبنی بر گسترش اکتشاف نفت لاات الات یكا

 پرورش ن روهای متخصص و خبره اتخاذ ش د.

ت لاـعه منـابع   ویـژه  ـل مسـائل  ـ اه      بـه  مشترکنسبت به منافع  کارتتاء  س مشتر -2

 فـردی و  یبخش ـ را بر منافع و مصالح مم میباید منافع و مصالح  مدیرا  و کارکنا . انسانی

کـه   رد  ـگ مـی  شـکل  ینسبت به منافع ممـ م  کا ساس مشتر، ب ترت دهند. بدین ح ترج

 .ش د یت ت لااامانی همه باایارا  ن ب ییکپارچا ومشارکت  یبرا یفصل مشترک ت اند م

 یهای یکاری الا باید اا لا مدیرا . یکاری الا اا لا یجد ز و پره همکارا متتابل  کدر -05

 یبت انند به  ـل م م ـ  همکاری و دولاتانه یکنند تا در فضا ز پره ی ذف یمانند رویکردها

 .بپردااند، یالا لاهای  به دور اا جنجال، مسائل
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