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The aim of this research is to suggest a planning model for human resources considering 
the foresight approach in the general energy policies. Grounded theory was employed in the 
qualitative data analysis and, the equation structure modelling was used in the quantitative 
analysis. The population in the qualitative phase was 15 experts and managers of human 
resources in the national oil industry of Iran. So far as the qualitative phase is concerned, 
the data was extracted through the semi-structured interview, and through questionnaire 
in the quantitative phase. The reliability and validity of the questionnaire was checked out 
via Cronbach alpha. The findings suggested six elements: causative, phenomenological, 
strategic, contextual, interventional, and consequential. The impact of causative conditions 
on the phenomenological one was 0.753 which showed a significant relationship. The inter-
ventional element was calculated to have 0.497, and contextual 0.426 significant effect on 
the strategic element. However, the strategic element had 0.842 level of positive significant 
impact on the consequential element, while the -0.056 impact of the phenomenological 
element on the strategic element meant to be non-significant. The human resource planning 
in oil industry requires the culture of foresight approach. Therefore, one can employ future 
studies as a significant source for a sound future.
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نوع مقاله: علمی ـ پژوهشی

ــگاری در  ــا رویکــرد آینده ن ــع انســانی ب ــۀ مــدل برنامه ریــزی مناب هــدف از ایــن پژوهــش ارائ
چارچــوب سیاســت های کلــی انــرژی اســت. روش تحلیــل داده هــا در بخــش کیفــی، تحلیــل 
ــد.  ــتفاده ش ــاختاری اس ــادلات س ــازی مع ــز از مدل  س ــی نی ــش کمّ ــود و در بخ ــاد ب داده  بنی
جامعــۀ آمــاری پژوهــش در بخــش کیفــی شــامل پانــزده نفــر از خبــرگان  و مدیــران منابــع 
انســانی شــرکت ملــی نفــت ایــران اســت. در بخــش کیفــی تحقیــق، داده هــا بــا روش مصاحبــۀ 
ــق پرســش نامۀ محقق ســاخته جمــع آوری شــد.  ــی از طری نیمه ســاختاریافته و در بخــش کمّ
روایــی پرســش نامه و روایــی ســازه و پایایــی بــا اســتفاده از آلفــای کرونبــاخ محاســبه و تأییــد 
شــد. نتایــج پژوهــش در قالــب شــش مؤلفــۀ شــرایط علّــي، پدیده محــوري، راهبردهــا، شــرایط 
ــۀ  ــر مقول ــی ب ــرایط علّ ــر ش ــدت اث ــد. ش ــته بندي ش ــا دس ــر و پیامده ــه اي و مداخله گ زمین
ــا 0.753 محاســبه شــد کــه نشــان دهندۀ تأییــد ایــن رابطــه اســت. عوامــل  پدیده محــوری ب
ــر  ــا تأثی ــر راهبرده ــدت 0.426 ب ــا ش ــه ای ب ــل زمین ــدت 0.497 و عوام ــا ش ــر ب مداخله گ
مثبــت و معنــادار دارد و راهبردهــا بــا شــدت 0.842 بــر پیامدهــا تأثیــر مثبــت و معنــادار دارد؛ 
ولــی تأثیــر پدیده محــوری بــا شــدت 0.056- بــر راهبردهــا تأییــد نشــد. برنامه ریــزی منابــع 
انســانی در صنعــت نفــت مســتلزم توجــه بــه فرهنــگ آینده پژوهــی اســت و جهــت ترســیم و 

ایجاد آیندۀ مطلوب می توان از آینده پژوهی به عنوان یک حامی بهره برد. 
.M12 :JEL طبقه بندی
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1. مقدمه
ــوری  ــت؛ به ط ــروز اس ــای ام ــرژی در دنی ــن ان ــع تأمی ــن مناب ــزو مهم تری ــی ج ــت و گاز طبیع نف
کــه گاز طبیعــی 25 درصــد و نفــت خــام 45 درصــد انــرژی دنیــا را بــرآورده می کنــد. بــه همیــن 
ــان  ســبب نفــت و گاز در معــادلات سیاســی و اقتصــادی دنیــا اهمیــت اســتراتژیک دارد و در جری
روابــط بین الملــل یکــی از مؤلفه هــای قــدرت به شــمار می آیــد. بنابرایــن ذخایــر نفــت و گاز 
ایــران در جغرافیــای سیاســی و اقتصــادی نقــش راهبــردی بــه کشــور می بخشــد. نیــاز کشــورهای 
ــب امنیتــی در  ــط سیاســی و افزایــش ضری ــران، ســبب گســترش رواب ــرژی ای ــع ان ــه مناب جهــان ب

صحنــۀ بین الملــل می شــود. 

صنعــت نفــت در ایــران داراي قدمــت و اهمیــت اســت و نقــش اســتراتژیک در اقتصــاد کشــور 
ــع کشــور قلمــداد  ــروي محــرك توســعه و رشــد صنای ــه همــواره پیــش گام و نی دارد؛ به طــوري ک
مي شــود. مســئلۀ انــرژي به عنــوان اصلي تریــن چالــش دنیــاي امــروز از یــک ســو و اتــکاي 
ــت  ــن صنع ــژۀ ای ــیت وی ــر حساس ــي از ســوي دیگ ــاي نفت ــه درآمده ــد اقتصــاد کشــور ب بیش ازح
ــه  ــرد ک ــد ک ــا خواه ــا ایف ــر را در دنی ــش برت ــوري نق ــر، کش ــرن حاض ــد. در ق ــان مي ده را نش
ــل،  ــۀ بین المل ــق در عرص ــر موف ــن رو بازیگ ــد. ازای ــته باش ــلط داش ــرژي تس ــع ان ــر مناب ــد ب بتوان
ــچ  ــر هی ــرژي آن ب ــم ان ــت عظی ــه ظرفی ــود ک ــد ب ــارس خواه ــۀ خلیج ف ــازع در منطق ــدرت بلامن ق
ــي  ــر توانای ــي ب ــي متک ــور اساس ــدرت به ط ــن ق ــت. ای ــیده نیس ــروز پوش ــای ام ــي در دنی قدرت
عظیــم و نامحــدود دانایــي، شــامل دانــش مدیریتــي، دانــش فنــي و تخصصــي، مدیریــت اثربخــش 
ــران  ــت. ای ــد اس ــانی توانمن ــع انس ــده و مناب ــازمان هاي یادگیرن ــق س ــهود، خل ــاي نامش دارایي ه
ــهدی،  ــار دارد )سیدمش ــان را در اختی ــر گازی جه ــۀ دوم ذخای ــت و رتب ــر نف ــارم ذخای ــۀ چه رتب
قلم بــاز و اســفندیاری، 1390(. چنیــن جایــگاه مهمــی موجــب می شــود موضــوع مدیریــت 
ــز  ــرژی نی ــازار ان ــر در ب ــرات اخی ــود. تغیی ــداد ش ــدی قلم ــت بســیار کلی ــت نف ــردی در صنع راهب
ــر اهمیــت مدیریــت راهبــردی در بیشــتر شــرکت های زیــر نظــر صنعــت نفــت بیــش از گذشــته  ب

 .)Ayoubi, Mehrabanfar & Banaitis, 2018( افــزوده اســت

ابــلاغ  و  تدویــن  بلندمــدت،  اهــداف  بــه  رســیدن  اقدامــات جهــت  مهم تریــن  از  یکــی 
و  می شــود  ترســیم  بلندمــدت  اهــداف  کلــی،  سیاســت های  در  اســت.  کلــی  سیاســت های 
ــردد. در  ــخص می گ ــا مش ــه آن ه ــیدن ب ــیر رس ــی، مس ــای اجرای ــن و آیین نامه ه ــک قوانی به کم
ــرژی و  ــر حــوزۀ ان ــور مســتقیم و غیرمســتقیم ب ــه به ط ــز، سیاســت هایی اتخــاذ شــده ک ــران نی ای
ــی  ــن، درک ــت ها و قوانی ــن سیاس ــۀ ای ــی مجموع ــذارد. بررس ــر می گ ــت و گاز اث ــرۀ ارزش نف زنجی
ــد  ــد و می توان ــرار می ده ــگران ق ــار پژوهش ــور را در اختی ــذاری در کش ــای قانون گ ــی از فض واقع
ــرای  ــلاش ب ــد. ت ــم کن ــرۀ ارزش را فراه ــرژی و زنجی ــوزۀ ان ــت های ح ــری در سیاس ــۀ بازنگ زمین
تربیــت نیــروی انســانی متخصــص موضــوع مهــم دیگــری اســت کــه در بنــد چهــارم سیاســت های 
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ــد شــده اســت. ــر آن تأکی ــرژی ب ــارۀ ان ــی نظــام درب کل

به دلیــل تحــولات محیطــی و عــــدم اطمینــان ناشــی از آن، نیــاز بــه برنامه ریــــزی راهبــردی 
ــی آینــده، به طــور فزاینــده آشــــکار می   شــود.  ــا تغییــــرات احتمال ــرای مقابلــه ب و آینده پژوهــی ب
نیــروی انســــانی مهم تریــن عامــل تعیین کننــده و تســهیل کننده در فراینــد رشــد و توســعۀ 
کشــــورهاست؛ بنابرایــن کشــورها بــرای پیشــــتاز بــودن، بــه نیــروی انســانی متخصــص و بامهــارت 
نیــاز دارنــد )Rastegari, Hosseini & Ghayoor, 2020(. بــا بــروز تغییــرات ســریع محیطــی، 
ــرای توســعۀ ســازمان ها شــده  ــه ای مهــم و چالشــی ب ــع انســانی وظیف ــزی در حــوزۀ مناب برنامه ری
ــاز  ــورد نی ــده، مهارت هــای م ــات پرســنلی آین ــرای الزام ــی ب ــه شــامل برنامه های ــن وظیف اســت. ای
آن هــا، اســتخدام کارکنــان و توســعۀ آن هــا می شــود. یکــی از مشــکلات کلیــدی برنامه ریــزی مربــوط 
ــزی  ــه برنامه ری ــاز ب ــت. نی ــات اس ــط بی ثب ــق در محی ــای دقی ــعۀ پیش بینی ه ــکلات توس ــه مش ب
ــر ســریع، باعــث  ــری آن نســبت معکــوس داشــته باشــد. محیــط متغی ــا امکان پذی ممکــن اســت ب
ــت آن را  ــا اهمی ــود؛ ام ــراه ش ــر هم ــت کمت ــا قطعی ــر و ب ــزی پیچیده ت ــد برنامه ری ــود فراین می ش
نه فقــط کاهــش نمی دهــد، بلکــه بــر آن می افزایــد )Jalloh, Habib & Turay, 2016(. نیــروی 
ــدی  ــا و شایســتگی های کلی ــرای ایجــاد قابلیت ه ــی ب ــر ســازمان و عامل ــی ه انســانی ســرمایۀ اصل
ــن  ــژه در نحــوۀ به کارگیــری  ای ــی وی ــا داشــتن مهارت هــا و توانای ــع انســانی ب ــروزه مناب اســت. ام
ــرای  ــم ب ــی مه ــت ســازمان و منبع ــی محــوری در موفقی ــوان عامل ــا و شایســتگی ها، به عن قابلیت ه
ایجــاد مزیــت رقابتــی مــورد توجــه قــرار گرفتــه اســت. اســتفادۀ مؤثــر از منابــع انســانی به گونــه ای 
ــن اهــداف ســازمانی و عامــل کســب  کــه موجــب رشــد توانمندی هــای محــوری شــود، از مهم تری

 .)Brown, 2017( مزیــت رقابتــی اســت

ــق  ــوم از طری ــدۀ مرس ــیدن آین ــش کش ــرای به چال ــی ب ــگاری روش ــۀ آینده ن ــزی برپای برنامه ری
ایجــاد آینده هــای متعــدد و بدیــل به صــورت مشــروح اســت. ایــن نــوع برنامه ریــزی مشــوق تمرکــز 
ــا  ــر ریســک های پیــشِ روی ســازمان در محیــط متغیــر اقتصــادی، سیاســی، امنیتــی ی راهبــردی ب
ــق و  ــی دقی ــی در پیش بین ــر، 1398(. ناتوان ــری و هدایتی ف ــت )امی ــود اس ــص خ ــه مخت فناوران
ــدگان را  ــازان و تصمیم گیرن ــنتی، تصمیم س ــای س ــر روش ه ــی ب ــای مبتن ــودن برنامه ه ــا نب پابرج
ــن  ــد. بدی ــتفاده کن ــا اس ــری در برنامه ریزی ه ــی و آینده نگ ــی آینده پژوهش ــت از مبان ــته اس واداش
ــای ممکــن و محتمــل،  ــرای بررســی آینده ه ــر ب ــع انســانی روشــی مؤث ــگاری مناب ــب، آینده ن ترتی
ــا منابــع  ــا چالش هــای مرتبــط ب تعییــن آینــدۀ مطلــوب و تهیــۀ راهکارهــای لازم بــرای مواجهــه ب
ــرای برنامه ریــزی پابرجــا و اتخــاذ سیاســت های  ــود. ب انســانی در افق هــای زمــان آینــده خواهــد ب
ــر،  ــای دقیق ت ــه روش ه ــنتی ب ــردی س ــزی راهب ــرد از برنامه ری ــر رویک ــه تغیی ــاز ب ــب، نی مناس
ــعلی و  ــود )مش ــق می ش ــری محق ــق آینده نگ ــر از طری ــن ام ــه ای ــت ک ــر اس ــر و ترکیبی ت جامع ت
ــان را  ــن اطمین ــد ای ــه ای چالشــی اســت و بای ــع انســانی وظیف ــزی مناب شــیبانی، 1398(. برنامه ری
ــع  ــردی مناب ــزی راهب ــد )Jalloh et al., 2016(. برنامه ری ــق می یاب ــداف تحق ــه اه ــد ک ــاد کن ایج
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ــا رشــد پیچیدگی هــا و ســرعت تغییــرات محیطــی، عــدم  ــد کــه ب انســانی از آنجــا ضــرورت می یاب
قطعیــت و عــدم اطمینــان در محیــط ســازمانی افزایــش یافتــه اســت و ســازمان ها نیــاز شــدیدتری 
ــی  ــای محیط ــا دگرگونی ه ــود را ب ــد خ ــا بتوانن ــد ت ــی دارن ــل محیط ــی از عوام ــش و آگاه ــه دان ب
تطبیــق دهنــد. بــا توجــه بــه سیاســت های کلــی انــرژی و ســند راهبــردی توســعه نیــروی انســانی 
ــزوم نظــارت  در صنعــت نفــت و همچنیــن نقــش و جایــگاه راهبــردی صنعــت نفــت در کشــور و ل
ــردی  ــزی راهب ــاذ برنامه ری ــتا، اتخ ــن راس ــخ گویی در همی ــانی و پاس ــع انس ــزی مناب ــر برنامه ری ب
ــرات  ــا تغیی ــت ب ــت نف ــال در صنع ــای محیطــی اســت. شــرکت های فع ــه واکنش   ه ــرای پاســخ ب ب
فناورانــۀ زیــادی روبه روینــد و ازایــن رو نیازمنــد به روزرســانی دانــش خــود هســتند. رشــد 
ــت  ــت نف ــت. صنع ــردی اس ــزی راهب ــتلزم برنامه ری ــانی، مس ــع انس ــوری مناب ــتگی های مح شایس
بایــد جایــگاه راهبــردی خــود را از طریــق پیگیــری سیاســت های کلــی انــرژی بهبــود بخشــد. ایــن 
ــری  ــت به کارگی ــئله اهمی ــن مس ــت و همی ــور اس ــع در کش ــن صنای ــی از راهبردی تری ــت یک صنع
ســرمایۀ انســانی شایســته و کارآمــد را در آن بیــش از پیــش روشــن می کنــد. ازایــن رو بایــد بدانیــم 
ــدر  ــت چق ــت نف ــگاری در صنع ــرد آینده ن ــا رویک ــع انســانی ب ــزی مناب ــری برنامه ری ــر به کارگی تأثی
ــر آن، بتوانیــم تمــام کارکردهــا و فعالیت هــای  ــا شناســایی مؤلفه هــای اثرگــذار ب اهمیــت دارد و ب

مدیریــت منابــع انســانی را ارتقــا دهیــم. 

ــر  ــال تغیی ــای در ح ــه روند ه ــددی، ازجمل ــل متع ــه دلای ــا ب ــران، بن ــت ای ــت نف در صنع
انرژی هــای تجدیدپذیــر،  انرژی هــای تجدیدناپذیــر به جــای  انــرژی، جایگزینــی  در صنعــت 
نمونــۀ  و  الگــو  نبــود  مناســب،  اســتراتژی های  فقــدان  کوتاه مــدت،  عملکــردی  فشــارهای 
ــی مــدل  ــرای توســعۀ نیــروی انســانی، جــای خال کارآمــد، نبــود تعریــف شــاخص های مناســب ب
ــن  ــذا در ای ــت. ل ــوس اس ــلًا محس ــگاری کام ــرد آینده ن ــا رویک ــانی ب ــع انس ــزی مناب برنامه ری
ــت  ــارۀ تربی ــرژی درب ــی ان ــت های کل ــارم سیاس ــد چه ــه بن ــه ب ــا توج ــده ب ــعی ش ــش، س پژوه
ــتفاده  ــا اس ــا ب ــاي پوی ــگاری و قابلیت ه ــرد آینده ن ــق رویک ــا تلفی ــص و ب ــانی متخص ــروی انس نی
ــد  ــه بتوان ــود ک ــه ش ــانی ارائ ــع انس ــزی مناب ــراي برنامه ری ــع ب ــي جام ــاد، مدل از روش داده بنی

ــد. ــهیل کن ــانی را تس ــع انس ــعۀ مناب توس

تحقیق پیشینۀ   .2
انســانی  منابــع  راهبــردی  برنامه ریــزی  دربــارۀ  زیــادی  پژوهش هــای  اخیــر،  در ســال های 
ــل  ــانی نس ــع انس ــعۀ مناب ــه: توس ــت؛ ازجمل ــده اس ــام ش ــف انج ــع مختل ــورها و صنای در کش
ــده  ــی آین ــای تحقیقات ــری و جهت گیری ه ــوب نظ ــگلادش: چارچ ــاك بن ــت پوش ــارم در صنع چه
ــده  ــی: کار آین ــوش مصنوع ــر ه ــانی در عص ــع انس ــت مناب )Alam & Dhamija, 2022(؛ مدیری
ــی  ــای حقوق ــی و پیامده ــده، مال ــای پیش بینی ش ــۀ مهارت ه ــات، مجموع ــانی تمرین ــروی انس نی
ــانی  ــع انس ــت مناب ــتراتژیک مدیری ــل اس )Sakka, El Maknouzi & Sadok, 2022(؛ تجزیه وتحلی
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در شــرکت های متوســط و کوچــک جنــوب آســیا )Anjum & Ming, 2019(؛ تأثیــر فناوری هــای 
ــانی  ــع انس ــرد مناب ــه کارک ــوط ب ــای مرب ــواهد و کاربرده ــر ش ــروری ب ــر روی کار: م ــور ب نوظه
)Parry & Battista, 2019(؛ هــوش مصنوعــی، شــغل   ها و آینــدۀ کار: مســابقه بــا ماشــین ها 
ــگلادش  ــانی در بن ــع انس ــی مناب ــای آت ــی و چالش ه ــناریوهای فعل )Bruun & Duka, 2018(؛ س
تکنولــوژی  و  انســانی  منابــع  مدیریــت  آینــدۀ  مفهوم ســازی  )Mahmood & Absar, 2015(؛ 
Agar-( ــازی ــر جهانی س ــانی در عص ــع انس ــای مناب )Bondarouk & Brewster, 2016(؛ چالش ه
 Yadav &( ــانی ــع انس ــی مناب ــناریوی فعل ــم در س ــر پارادای wal & Al Qouyatahi, 2017(؛ تغیی

    .)Singh, 2014

در ایــران نیــز پژوهش هایــی بــا ایــن عناویــن در حــوزۀ مــورد بررســی مقالــۀ حاضــر 
ــرکت های  ــانی در ش ــع انس ــع مناب ــزی جام ــرای برنامه ری ــی ب ــۀ چارچوب ــت: ارائ ــده اس ــام ش انج
1399(؛  و سیدخاموشــی،  الفــت  )عباســپور، دهقانــان،  گاز  و  نفــت  پروژه محــور در صنعــت 
بررســی عوامــل موفقیــت مدیریــت راهبــردی منابــع انســانی در شــرکت نفــت اصفهــان )آقــاداود 
جهت گیری هــای  دســته بندی  و  شناســایی  بــرای  چارچوبــی  تدویــن  1400(؛  دیگــران،  و 
اســتراتژیک نیــروی انســانی صنعــت نفــت )علیــزاده، باقــرزاده، طبــری و آرمــان، 1399(؛ 
ــا  ــای پوی ــر قابلیت ه ــد ب ــا تأکی ــت ب ــت نف ــانی در صنع ــع انس ــگاری مناب ــوی آینده ن ــی الگ طراح
)اســدی، رجب بیگــی و تیمورنــژاد، 1401(؛ آینده نــگاری راهبــردی منابــع انســانی دولتــی 
ــی زاده،  ــیرویه پور و قل ــرك، ش ــاورز ت ــق 1414 )کش ــاوری در اف ــش فن ــر نق ــد ب ــا تأکی ــران ب ای
1399(؛ طراحــی الگــوی رفتارهــای مســیر شــغلی آینده نگــر در صنعــت نفــت )محمدپــور، 
ــع انســانی  ــی اســتراتژیک توانمندســازي مناب ــور و وحدتــی، 1399(؛ مــدل تعال موســوی، نظری پ
ــیان و  ــه بخش ــی، ال ــی، محمدبیگ ــده )لطیف ــه آین ــردي ب ــا رویک ــور ب ــی کش ــاي عموم کتابخانه ه
ــع انســانی در شــعب بانــک صــادرات  ــۀ الگــوی قابلیت هــای اســتراتژیک مناب داوری، 1398(؛ ارائ
منابــع  آینده نــگاری  1399(؛  شــیخی،  و  پورکیانــی  بهشــتی فر،  کرمانــی،  )ارجمنــد  ایــران 
انســانی در نیــروی انتظامــی )طاهری دمنــه و خورشــیدی، 1393(؛ طراحــی مــدل ترکیبــی 

ــیبانی، 1398(.   ــعلی و ش ــی )مش ــش دولت ــانی بخ ــع انس ــگاری مناب آینده ن

ــده  ــور پراکن ــانی به ط ــع انس ــتراتژیک مناب ــزی اس ــوزۀ برنامه ری ــده در ح ــات انجام ش در تحقیق
ــی  ــت؛ ول ــده اس ــاره ش ــانی اش ــع انس ــتراتژیک مناب ــزی اس ــر در برنامه ری ــل مؤث ــی عوام ــه بعض ب
ــی،  ــه برنامه ریــزی اســتراتژیک منابــع انســانی، از شــرایط علّ هنــوز پژوهشــی کــه به طــور جامــع ب
ــت  ــده و درنهای ــای پدی ــاد آن، راهبرده ــف و ابع ــده، تعری ــود پدی ــا خ ــر ت ــه ای و مداخله گ زمین
ــردازد،  ــگاری بپ ــرد آینده ن ــا رویک ــی ب ــدل مفهوم ــک م ــب ی ــده در قال ــر از پدی ــای متأث پیامده
انجــام نشــده اســت. همچنیــن دربــارۀ مؤلفــۀ قابلیت   هــای پویــا کــه یکــی از  شــکل های مدیریــت 

ــت.  ــه اس ــورت نگرفت ــه ای ص ــت، مطالع ــتراتژیک در سازمان   هاس اس
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جدول 1. خلاصۀ پیشینۀ تحقیق

یافته ها و نتایجپژوهش

 Alam & Dhamija, 2022 ــانی ــع انس ــای مناب ــعۀ قابلیت ه ــی( در توس ــی و مدیریت ــروی کار )فن ــای نی مهارت ه
در انقــلاب صنعتــی چهــارم در صنعــت تولیــد پوشــاك بنــگلادش تأثیــر مثبــت دارد.

Saka et al., 2022

هــوش مصنوعــی بــرای عملکــرد ســازمانی فقــط زمانــی پابرجــا خواهــد مانــد 
ــب،  ــتخدام مناس ــتلزم اس ــر مس ــن ام ــود و ای ــری ش ــازمان پیگی ــت در س ــه به دق ک
مهارت یابــی مجــدد کارکنــان منابــع انســانی و سیاســت شــفافیت داخلــی اســت بــرای 
ــود. ــل نمی ش ــرل تبدی ــرای کنت ــزاری ب ــه اب ــی ب ــوش مصنوع ــه ه ــان از اینک اطمین

Bruun & Duka, 2018

هــوش مصنوعــی به شــکل اتومبیل   هــای بــدون راننــده، دســتیاران آنالیــن خــودکار و 
تجربــۀ واقعیــت مجــازی، به ســرعت در حــال ورود بــه زندگــی روزمــره اســت. در ایــن 
ــی  ــن اشــتغال انســان در بخش های ــی در حــال حاضــر جایگزی راســتا، هــوش مصنوع

شــده اســت کــه قبــلًا تصــور می شــد غیرقابــل بازیابــی، کنتــرل و ذخیــره هســتند.

Parry & Battista, 2019

ــت  ــازمان ها جه ــل س ــه تمای ــادی ب ــا حــد زی ــا ت ــازمان ها از فناوری ه ــری س تأثیرپذی
پذیــرش آن هــا دارد و عملکــرد منابــع انســانی نقشــی اساســی در کمــک بــه کارمنــدان 
ــا، ســازمان دهی کار  ــژه توســعۀ مهارت ه ــای کار به وی ــرات دنی ــا تغیی ــرای مواجهــه ب ب

و ســلامت روان دارد.

 Agarwal & Al Qouyatahi,
2017

ــع  ــاوری در عملکردهــای مناب ــروی کار، نقــش فن ــوع نی ــت متن ــر، مدیری ــری مؤث رهب
انســانی ماننــد اســتخدام و انتخــاب، جنبه   هــای حقوقــی و سیاســی، مدیریــت مهــارت، 
ذهنیــت جهانــی از عواملــی اســت کــه عملکــرد منابــع انســانی در مواجهــه بــا جهانــی 

ــا روبه روســت. ــا آن ه شــدن ب

 Bondarouk & Brewster,
2016

آن هــا نشــان دادنــد پیشــرفت های ســریع فنــاوری، زمینــۀ جدیــد، هوشــمند و 
دیجیتالــی بــرای شــیوه های HRM را بــا داده هــای HRM بــا کیفیــت بهتــر و امــکان 

ــد. ــم می کن ــان را فراه ــۀ ذی نفع ــط هم ــوی توس ــت HRM ق مالکی

Lin & Hsu, 2016

ــاي  ــري نوآوري ه ــا به کارگی ــاي پوی ــه قابلیت ه ــوان چگون ــا عن ــود ب ــق خ در تحقی
مدیریتــي را تحــت تأثیــر قــرار مي دهــد، بــه بررســي تأثیــر چهــار قابلیــت ارتباطــي، 
قابلیــت یادگیــری، قابلیــت جــذب و قابلیــت یکپارچه ســازي بــر چهــار مرحلــه فراینــد 

نــوآوري پرداختنــد.

Mahmood & Absar, 2015 هــدف از ایــن مطالعــه ارزیابــی اقدامــات فعلــی منابــع انســانی در بنــگلادش و همچنین
چالش هــای آینــدۀ ایــن کشــور اســت.

Barrales, 2015
ــی،  ــع انســانی و امــور روزمــرۀ عملیات ــا، مناب ــا عنــوان قابلیت هــای پوی در پژوهشــی ب
یافته هــای پژوهــش مشــخص کــرد کــه کارکنــان بــا تعهــد و قابلیــت زیــاد، اثربخشــی 

ســازمان در توســعۀ محصــول جدیــد را به شــکلی چشــمگیر افزایــش می دهنــد.

Yadav & Singh, 2014
بــه بررســی تغییــر پارادایــم مدیریــت منابــع انســانی در روندهــای نوظهــور پرداختــه 
ــظ اســتعداد را  ــت و حف ــای خــود در اســتعدادیابی و تقوی ــد راهبرد ه ــا بای شــد. آن ه

بهبــود دهنــد.

https://www.emerald.com/insight/search?q=Shafiqul%20Alam
https://www.emerald.com/insight/search?q=Pavitra%20Dhamija


فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان

753

زمستان 1401. دورۀ 10. شمارۀ 4

احمد اسدی و همکاران. برنامه ریزی منابع انسانی در صنعت نفت با رویکرد آینده نگاری در چارچوب سیاست های کلی انرژی.

ــازمان از آقاداود و دیگران، 1400 ــای س ــل و راهبرد ه ــایر عوام ــر س ــل ب ــن عام ــران اثرگذارتری ــی مدی آگاه
ــت. ــل اس ــن عوام اثرپذیرتری

اسدی و دیگران، 1401

در پژوهــش خــود بــا عنــوان طراحــی الگــوی آینده نــگاری منابــع انســانی در صنعــت 
ــران  ــت مدی ــیدند حمای ــن نتیجــه رس ــه ای ــا ب ــای پوی ــر قابلیت ه ــد ب ــا تأکی ــت  ب نف
ــوی  ــک فرهنــگ ســازمانی ق ــع انســانی و ایجــاد ی ــگاری مناب ــد آینده ن ــی از فراین عال
ــر  ــد ب ــا تأکی ــع انســانی ب ــگاری مناب ــر اجــرای آینده ن ــذار ب ــل اثرگ ــن عوام از مهم تری

ــت. ــای پویاس قابلیت ه

محمدپور و دیگران، 1399
در مطالعــه ای بــا عنــوان طراحــی الگــوی رفتارهــای مســیر شــغلی آینده نگــر در صنعــت 
ــاخصه ها و  ــدۀ ش ــش دربرگیرن ــای پژوه ــه یافته ه ــیدند ک ــه رس ــن نتیج ــه ای ــت ب نف
مؤلفه هــای رفتارهــای مســیر شــغلی آینده نگــر در شــرکت های پیمانــکاری نفتــی اســت.

کشاورز ترك و دیگران، 1399

آینــده، روندهــای کلان و پیشــران های  از شــناخت عوامــل شــکل دهندۀ  پــس 
ــناریو  ــک س ــا در ی ــه تنه ــیدند ک ــه رس ــن نتیج ــه ای ــی، ب ــش دولت ــردی در بخ راهب
ــه از آن، کاهــش  ــاوری و اســتفادۀ بهین ــا رشــد فن ــوب ب ــدۀ مطل ــه آین ــکان نیــل ب ام

اشــتغال دولتــی به صــورت دائــم و چابک ســازی دولــت وجــود دارد.

لطیفی و دیگران، 1398 

ــع انســانی  ــۀ مــدل تعالــی اســتراتژیک توانمندســازي مناب ــا عنــوان ارائ در تحقیقــی ب
ــی  ــد کــه مــدل تعال ــده، دریافتن ــه آین ــا رویکــردي ب کتابخانه هــاي عمومــی کشــور ب
ــع انســانی کتابخانه هــای عمومــی کشــور شــامل ســه  اســتراتژیک توانمندســازی مناب
ــر را در  ــترین تأثی ــتراتژیک بیش ــد اس ــه بعُ ــوری ک ــت؛ به ط ــه اس ــازده مؤلف ــد و ی بعُ
ــردی  ــد ف ــت و بعُ ــت دوم را داراس ــاختاری اولوی ــد س ــان دارد، بعُ ــدی کارکن توانمن

ــان دارد. ــدی کارکن ــر را در توانمن ــن تأثی کمتری

امیری و هدایتی فر، 1398

در پژوهــش خــود بــا عنــوان جهت دهــی بــه فرایندهــای منابــع انســانی ســازمان های 
ــراز از  ــای احت ــل زمینه ه ــی مث ــد عوامل ــگاری، دریافتن ــرد آینده ن ــا رویک ــی ب دفاع
ــارن، اکتســاب  ــای نامتق ــر در نبرده ــاع مؤث ــا، دف ــرداری از فرصت ه ــدات و بهره ب تهدی
ــا،  ــی نبرده ــی در طراح ــزات دفاع ــب تجهی ــاز، ترکی ــورد نی ــی م ــای دفاع فناوری ه
ــانی  ــع انس ــای مناب ــر فراینده ــی ب ــای دفاع ــایر بخش ه ــازی س ــا چابک س ــعه ی توس

اثرگــذار اســت.

مشعلی و شیبانی، 1398 

ــع  ــگاری مناب ــی آینده ن ــدل ترکیب ــی م ــش طراح ــده در پژوه ــی ارائه ش ــدل نهای م
ــع انســانی  انســانی بخــش دولتــی، یــک مــدل ترکیبــی اســت کــه در آن، نظــام مناب
ــت  ــازمانی( اس ــه )کلان و س ــار و زمین ــب، رفت ــد ترکی ــه بعُ ــی دارای س ــش دولت بخ
کــه بــا همدیگــر در تعامل انــد. بــرای درك راهبــردی از آینــده، بایــد تعامــلات آن هــا 

ــردد. ــن گ ــاس تعیی ــن اس ــر ای ــگاری ب ــران   ها و آینده   ن ــود و پیش ــی ش بررس

مظلومی و محمدی، 1398
بــه بررســی ســناریوهای آینــدۀ منابــع انســانی در صنعــت فنــاوری اطلاعــات و 
ــع انســانی در صنعــت فــاوا،  ارتباطــات پرداختــه و درنهایــت آینده هــای محتمــل مناب

ــت. ــده اس ــیم ش ــی ترس ــی و برفک ــال، خال خال ــناریوی دیجیت ــه س ــب س در قال
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کرمانی و دیگران، 1398

در پژوهشــی بــا عنــوان ارائــۀ الگــوی قابلیت هــای اســتراتژیک منابــع انســانی اثربخــش 
بــه ایــن نتیجــه رســیدند الگــوی قابلیت هــای اســتراتژیک منابــع انســانی دارای ابعــاد 
ــش  ــژۀ نق ــای وی ــانی، قابلیت ه ــع انس ــی مناب ــای اصل ــری، قابلیت ه ــای رهب قابلیت ه

منابــع انســانی و صفــات فــردی اســت. 

کاظمی، 1397

نویســنده در بررســی طراحــي مــدل آینده نــگاري شــرکتي بــا تأکیــد بــر قابلیت هــاي 
پویــا در صنعــت داروســازي بــه ایــن مهــم دســت یافــت کــه پیشــرفت های پرشــتاب 
ــترش  ــازار، گس ــتریان و ب ــات مش ــا و مطالب ــزون نیازه ــر روزاف ــاوری، تغیی ــم و فن عل
ــیار  ــی بس ــه مکان های ــا را ب ــط آن ه ــرکت ها و محی ــت، ش ــش رقاب ــات و افزای ارتباط

ــت.   ــرده اس ــل ک ــود تبدی ــده و ابهام آل پیچی

طاهری دمنه و خورشیدی، 
1393

ــوری  ــی جمه ــروی انتظام ــع انســانی در نی ــگاری مناب ــوان آینده ن ــا عن در پژوهشــی ب
ــد  ــان، رش ــای انس ــوژی به ج ــی تکنول ــی جایگزین ــل اصل ــار عام ــران، چه ــلامی ای اس
تجــارت الکترونیــک، رشــد شهرنشــینی و افزایــش کلان شــهرها و ســلطۀ فنــاوری در 
ــده در  ــانزده گانه شناسایی ش ــل ش ــان عوام ــادی از می ــی و اقتص ــای اجتماع حوزه   ه
مرحلــۀ مصاحبــه، بیشــترین تأثیــر را بــر آینــده منابــع انســانی در ناجــا خواهــد داشــت.

ــزی  ــگاری برنامه ری ــۀ آینده ن ــق در زمین ــینۀ تحقی ــود در پیش ــری موج ــکاف نظ ــه ش ــه ب ــا توج ب
ــت  ــوان گف ــه، می   ت ــن حیط ــی در ای ــی و خارج ــات داخل ــودن مطالع ــمار ب ــانی و کم ش ــع انس مناب
پژوهــش حاضــر بــا پرداختــن بــه ایــن موضــوع، به نوعــی جدیــد اســت. از آنجــا کــه پژوهــش حاضــر 
بــا تکیــه بــر نظریــۀ داده بنیــاد بــه بررســی جامــع ایــن متغیــر از نظــر شناســایی عوامــل مؤثــر بــر آن، 
ــز  ــردازد و نی ــر و پیامدهــا می   پ زیرســاخت ها و الزامــات اثرگــذار، عوامــل مداخله   گــر، راهبردهــای مؤث
تــا کنــون مدلــی جامــع از برنامه ریــزی منابــع انســانی بــا رویکــرد آینده نــگاری و قابلیت هــای پویــا در 
مطالعــات خارجــی و داخلــی ارائــه نشــده اســت، به نوعــی نــوآوری در ایــن تحقیــق به شــمار مــی   رود.

3. چارچوب نظری

3ـ1. مدیریت و برنامه ریزی راهبردی منابع انسانی
مدیریــت راهبــردی منابــع انســانی این گونــه تعریــف شــده اســت: فراینــدی بــرای حصــول اطمینــان از 
ــع انســانی به صــورت راهبــردی به منظــور حمایــت از دســتیابی  اینکــه مســائل کلیــدی مدیریــت مناب
ــارت اســت از  ــع انســانی عب ــت راهبــردی مناب ــه اهــداف ســازمانی بررســی می شــود. مفهــوم مدیری ب
ــه  ــارۀ آنچ ــری درب ــای تصمیم گی ــردی به معن ــورت راهب ــانی به ص ــع انس ــائل مناب ــه مس ــن ب پرداخت
ــا  ــانی ب ــع انس ــای مناب ــازی راهبرد ه ــق یکپارچه س ــود از طری ــام ش ــد انج ــدت بای ــون و در بلندم اکن
ــت  ــود. مدیری ــام ش ــد انج ــه بای ــام آنچ ــان از انج ــپس اطمین ــر و س ــا یکدیگ ــب وکار و ب ــرد کس راهب
ــای  ــه ای از تکنیک ه ــای مجموع ــت به ج ــک ذهنی ــۀ ی ــوان به منزل ــانی را می ت ــع انس ــردی مناب راهب
تجویزشــده در نظــر گرفــت )آرمســترانگ، 1393(. مدیریــت راهبــردی منابــع انســانی فــرض می کنــد 
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ــازمانی  ــۀ س ــازمانی و زمین ــردی س ــداف راهب ــا اه ــد ب ــانی بای ــع انس ــت مناب ــای مدیری ــه فعالیت ه ک
یکپارچــه شــود. در مدیریــت راهبــردی منابــع انســانی، کارکنــان کلیــدی بــرای دســتیابی بــه عملکــرد 
شــرکت مهــم هســتند. بنابرایــن منابــع انســانی مســئول توســعۀ کارکنــان کلیــدی اســت. همچنیــن 
دانــش منابــع انســانی در مدیریــت راهبــردی منابــع انســانی اهمیــت دارد؛ زیــرا دانــش، عملکــرد فــردی 
کارکنــان را بهبــود می بخشــد. بنابرایــن مدیریــت منابــع انســانی مســئول بهبــود یادگیــری ســازمانی 
ــراری  ــت برق ــت درجه ــدی اس ــانی فراین ــع انس ــردی مناب ــزی راهب ــت )Uysal, 2020(. برنامه ری اس
اهــداف منابــع انســانی و توســعۀ راهبرد هــای منابــع انســانی بــرای دســتیابی بــه اهــداف و سیاســت ها 
از طریــق بســیج، توســعه و نگهــداری منابــع انســانی. برنامه ریــزی منابــع انســانی بــا مفاهیــم محیــط و 
عملیــات ســازمان ارتبــاط دارد و شــامل عوامــل داخلــی و خارجــی می شــود. عوامــل خارجــی همچــون 
ــروی کار و  ــازار نی ــی، ب ــت سیاس ــررات، وضعی ــن و مق ــاوری، قوانی ــرات فن ــارهای اقتصــادی، تغیی فش
ــع انســانی و  ــاختار، مناب ــگ، س ــازمان، فرهن ــداف و مقاصــد س ــامل اه ــی ش ــل داخل ــوزش، و عوام آم

ــترانگ، 1393(.  ــردد )آرمس ــان می گ ذی نفع

3ـ2. آینده نگاری 
ــته از  ــي آن دس ــراي ارزیاب ــد ب ــزاري نظام من ــگاري اب ــو )1966(، آینده ن ــوك جورجی ــف ل ــق تعری طب
ــت  ــروت و کیفی ــق ث ــي، خل ــت صنعت ــر رقاب ــد ب ــه مي توانن ــت ک ــه اس ــي و فناوران ــعه هاي علم توس
ــراي  ــدي ب ــگاري را فراین ــود آینده ن ــدل خ ــن )1999( در م ــد. هورت ــر بگذارن ــیار تأثی ــي بس زندگ
ــه  ــر آن ب ــه درك مؤث ــد ک ــي مي کن ــده معرف ــن در توســعۀ آین ــاي ممک ــي از راهکاره گســترش طیف
ــد  ــن فراین ــد. ای ــر کمــک مي کن ــده اي بهت ــاختن آین ــراي س ــي ب ــاي کنون ــاذ تصمیم ه ــي اتخ چگونگ
متشــکل از ســه مرحلــه اســت کــه به عقیــدۀ هورتــن، در انتهــاي هــر مرحلــه ارزش بیشــتري نســبت به 
مرحلــۀ قبــل ایجــاد می شــود و نتایــج هــر مرحلــه در قالــب یــک زنجیــرۀ ارزش اطلاعــات، از اطلاعــات 
ــف  ــه تعری ــگاري را این گون ــتراتژیک،  آینده ن ــگاری اس ــده ن ــروه آین ــردد. گ ــل مي گ ــرَد کام ــا خِ ت
ــده و  ــا آین ــط ب ــات مرتب ــد اطلاع ــارکتي و نظام من ــع آوري مش ــد جم ــگاري فراین ــد: آینده ن مي کن
ــور  ــه به منظ ــاد و جامع ــم، اقتص ــده عل ــۀ آین ــراي مطالع ــدت ب ــا بلندم ــدت ت ــازي میان م چشم اندازس
ــق  ــراي تحق ــترك ب ــاي مش ــل و نیروه ــیج عوام ــال و بس ــان ح ــاي زم ــتیباني از تصمیم گیري ه پش
آن هاســت. بکــر معتقــد اســت بایــد بــر دو بعُــد آینده نــگاري تأکیــد کــرد: یــک بعُــد ایــن اســت کــه 
ــیوه ها و  ــه اي از ش ــط مجموع ــود، نه فق ــه ش ــر گرفت ــد در نظ ــک فراین ــوان ی ــد به عن ــگاري بای آینده ن
ــل  ــران و عوام ــن بازخــورد از بازیگ ــراي تضمی ــاي مشــاوره اي ب ــگاري شــامل رویه ه ــا. آینده ن مهارت ه
ــاور اســت کــه آینده هــاي مختلــف  ــگاري ایــن ب مرتبــط اســت؛ بعُــد دوم اینکــه نقطــۀ شــروع آینده ن
زیــادي وجــود دارد و اینکــه دقیقــاً کدام یــک از ایــن آینده هــا رخ خواهــد داد، تــا حــدي بــه تصمیمــات 
امــروز بســتگي دارد. بنابرایــن آینده نــگاري شــامل یــک نگــرش فعــال و هشــیارانه بــه آینــده اســت، بــا 
تشــخیص اینکــه انتخاب هــاي امــروز مي توانــد فــرداي آینــده را شــکل دهــد و یــا حتــي خلــق کنــد 

)کاظمــی، 1398(. 
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3ـ3. جایگاه آینده   نگاری در مدیریت راهبردی منابع انسانی
ــای  ــه ای از کارکرده ــری مجموع ــد به کارگی ــر نیازمن ــازمان های آینده نگ ــانی س ــرمایه های انس ــت س مدیری
ــا ویژگی هــای کارکنــان و اهــداف ویــژۀ ســازمان اســت )آرمســترانگ،  ــع انســانی متناســب ب مدیریــت مناب
ــا برنامه هــای  ــع انســانی مســتلزم آینده نگــری اســت ت 1393(. رشــد و توســعۀ قابلیت هــای محــوری مناب
ــن  ــد و ضم ــی نمای ــد را پیش بین ــا و مقاص ــد، اولویت ه ــن کن ــدت را تدوی ــدت و بلندم ــی کوتاه م آموزش
تطابــق و هماهنگــی بــا تغییــرات محیطــی، زمینــه را به منظــور خلــق آینــده ای مطلــوب، در جهــت دســتیابی 
ــه  ــده ازجمل ــناختۀ آین ــای ناش ــگاری جنبه ه ــم آورد. آینده ن ــانی فراه ــع انس ــای مناب ــجام فراینده ــه انس ب
فرصت هــای احتمالــی، توانمندی هــای مــورد نیــاز در آینــده و لــزوم توســعه یــا چابک ســازی ســایر بخش هــا 
را به تصویــر می کشــد و راهکارهایــی عملــی در زمینــۀ همســو کــردن سیاســت های منابــع انســانی بــا اهــداف 
ــا محتمل تریــن  ــع انســانی ب ســازمان ها عرضــه می کنــد. تناســب تغییــرات اعمال شــده در برنامه هــای مناب
روندهــای آینــده، موانــع را به صــورت پیش نگــر کنــار می زنــد و احتمــال تحقــق اهــداف را تــا حــد امــکان 
ــزاری  ــوان اب ــد به عن ــگاری می توان ــی آینده ن ــول و مبان ــاس، اص ــن اس ــر ای ــو، 1384(. ب ــد )لین ــاد می کن زی
تعیین کننــده اســتفاده شــود و در تدویــن چارچوبــی جامــع کــه قابلیــت لازم بــرای ارتقــای برنامه ریــزی منابع 

انســانی در راســتای مأموریــت خــاص صنعــت نفــت را داشــته باشــد، مؤثــر واقــع گــردد. 

برنامه ریــزی درازمــدت و راهبــردی زمانــی کارایــی و اثرگــذاری دارد کــه بــر دیــدگاه و بینــش درســت 
از آینــده اســتوار باشــد. در نگرش هایــی کــه برنامه ریــزی بلندمــدت و راهبــردی را به دلیــل آشــفتگی و 
ناتوانــی در عــدم پیش بینــی آینــده بی فایــده می داننــد، به ناچــار بایــد در هنــگام بــروز بحران هایــی کــه 
ــت  ــدارد و موجودی ــت کــه اثربخشــی لازم ن ــی گرف ــا را پیش بینــی کــرد، تصمیم های ــوان آن ه شــاید بت
ــده، از  ــم آین ــا فه ــند ب ــر می کوش ــران آینده نگ ــر، 1385(. مدی ــدازد )ملکی ف ــر می ان ــازمان را به خط س
مؤلفــۀ زمــان به خوبــی بهــره ببرنــد و فرصت هــای بیشــتری را بــرای ســازمان فراهــم آورنــد. آینده نــگاری 
بــه مدیــران و سیاســت مداران ایــن امــکان را می دهــد تــا بداننــد بــه کجاهــا می تواننــد برونــد، بــه کجــا 

بایــد برونــد و از چــه مســیرهایی می تواننــد آســان تر بــه آینــدۀ مطلوبشــان برســند )اســلاتر، 1386(. 

ــت.  ــوب اس ــدۀ مطل ــمت آین ــت به س ــیر حرک ــارۀ مس ــناخت درب ــاد ش ــد ایج ــگاری فراین آینده ن
آینده   نــگاری نه فقــط شــامل درك آینده هــای ممکــن، بلکــه درواقــع آمادگــی بــرای اتخــاذ تصمیماتــی 
دربــارۀ آینــده نیــز اســت )لینــو، 1384(. آینده   نــگاری بــا شناســایی گزینه هــای مختلــف آینــده شــروع 
می شــود و بــا بررســی ایــن گزینه هــا، احتمــال وقــوع آن هــا و مطلوبیتشــان مشــخص می گــردد. بعــد 
از ایــن مرحلــه نوبــت بــه انتخــاب گزینه   هایــی براســاس معیارهــای امــکان و مطلوبیــت می رســد. پــس 
ــه گزینــۀ برگزیــده اتخــاذ می شــود. در حوزه   هایــی  ــرای رســیدن ب از ایــن انتخــاب، تصمیمــات لازم ب
ــری از  ــرای بهره گی ــلاش ب ــت، ت ــر اس ــع کمیاب ت ــنگین تر و مناب ــا س ــدك، رقابت ه ــا ان ــه فرصت ه ک
ــان  ــر و مخاطــرات بیشــتر اســت، عنصــر زم ــد. هرجــا فرصت هــا کمت ــان اهمیــت بیشــتری می یاب زم
ــده و  ــارۀ آین ــات درب ــروزه مطالع ــلاتر، 1386(. ام ــود )اس ــر می ش ــگاری ضروری   ت ــر و آینده   ن کلیدی ت
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تعییــن الزامــات آن در حوزه   هــای مختلــف در ســطح ملــی و به ویــژه صنعــت نفــت کشــور بســیاری از 
ــا اهــداف خاصــی انجــام می   شــود و براســاس ایده   هــا و مفاهیــم تولیدشــده  کشــورهای توســعه   یافته ب
ــای  ــی، راهبرده ــای عملیات ــام تحلیل   ه ــا انج ــده و ب ــی از آین ــح و منطق ــناخت صحی ــب ش ــا کس و ب

.)Martin, 1995( اساســی در عرصــۀ صنعــت نفــت کشــور طراحــی می   شــود

3ـ4. قابلیت های پویای منابع انسانی 
ــا و  ــدی مجــدد قابلیت ه ــازی و پیکره بن ــازی، ظرفیت س ــرای یکپارچه س ــازمان ب ــی س ــا توانای ــت پوی قابلی
ــس از  ــت. پ ــر اس ــرعت درحال تغیی ــای به س ــی محیط ه ــت ارزیاب ــی در جه ــی و خارج ــای داخل توانایی ه
ــق  ــرای نوســازی، بازخل ــاری ســازمان به طــور مســتمر ب ــوان گرایش هــای رفت ــا به عن آن، قابلیت هــای پوی
ــای  ــازی قابلیت ه ــعه و بازس ــه، توس ــر از هم ــای آن و مهم ت ــی و قابلیت ه ــازی، بازآرای ــع، یکپارچه س مناب
 Singh &( محــوری آن در پاســخ بــه محیطــی متغیــر در جهــت دســتیابی مزیــت رقابتــی توصیــف شــد
ــب  ــوی کس ــر در الگ ــد و تغیی ــاي جدی ــری از فرصت ه ــی بهره گی ــا، توانای ــاي پوی Rao, 2016(. قابلیت ه
ــل،  ــاي مکم ــتگی ها، دارایی ه ــت از شایس ــره ارزش و محافظ ــدد زنجی ــدي مج ــا پیکربن ــی ب وکار فعل
ــه مزیــت رقابتــی پایــدار تعریــف شــود. بنابرایــن  دارایی هــاي دانشــی و فناوري هــا در جهــت دســتیابی ب
ــد ــی بمانن ــی باق ــد رقابت ــد می توانن ــر دهن ــود را تغیی ــب وکار خ ــوی کس ــد الگ ــر بتوانن ــازمان ها اگ  س

)Rachinger, Rauter, Müller, Vorraber & Schirgi, 2018(. یکپارچه ســازی مدیریــت منابــع انســانی و 
قابلیت هــای پویــا بــه مــا امــکان می دهــد ســاختار قابلیت هــای مدیریــت منابــع انســانی را تعریــف کنیــم 
ــک  ــق ی ــا از طری ــای پوی ــع قابلیت ه ــه نف ــه ب ــی را ک ــیوه ها و منابع ــردی از ش ــای منحصربه ف و ترکیب ه
فراینــد تکرارشــونده اســت، نشــان دهیــم. تعریــف و توســعۀ قابلیت های پویا بســیار دشــوار اســت و همچنین 
بــرای جلوگیــری از نتیجــۀ معکــوس بــه درك دقیــق رفتــار انســان نیــاز دارد. بــه همیــن دلیــل، مدیریــت 
ــا  ــب قابلیت ه ــا ترکی ــا ب ــای پوی ــوب قابلیت ه ــه چارچ ــمگیری ب ــور چش ــد به ط ــانی می توان ــع انس مناب
ــردی  ــت راهب ــرای ترکیــب مدیری ــر، ب ــد. )Wright, 2021(. در ســال های اخی ــل انســانی کمــک کن و عام
منابــع انســانی و قابلیت هــای پویــا، در مطالعــات اندکــی، نقــش ویــژۀ قابلیت هــای پویــا در مدیریــت منابــع 
انســانی و عملکــرد در نظــر گرفتــه  شــده اســت. درواقــع بررســی رابطــۀ مدیریــت منابــع انســانی و عملکــرد 
ــا دوســوتوانی  ــا را به عنــوان ســازه های میانجــی به همــراه داشــت، ب فقــط تعــداد اندکــی قابلیت هــای پوی
ــع انســانی )Harney & Freeney, 2018(. قابلیت هــای  ســازمانی، ظرفیــت یادگیــری و انعطاف پذیــری مناب
پویــای منابــع انســانی توانایی هایــی اساســی هســتند کــه بــه ســازمان ها اجــازه می دهنــد مزیــت رقابتــی 
خــود را حفــظ کننــد و در بلندمــدت در زمینــۀ کســب وکار، تأثیری ســلطه جویانه  داشــته باشــند. شــرکت ها 
یــا ســازمان ها بــه توســعۀ قابلیت هــای پویــای منابــع انســانی کــه مســتقیماً بــا آن هــا مرتبــط می شــود یــا 
بــا فعالیتشــان هم راستاســت، نیــاز دارنــد کــه ایــن قابلیت هــا عبــارت اســت از: ارتقــای کیفیــت یــا بهبــود 
بهــره وری. به کارگیــری قابلیت هــای پویــای منابــع انســانی می توانــد عملکــرد کســب وکار شــرکت را ارتقــا 
دهــد. توســعۀ قابلیت هــای راهبــردی منابــع انســانی بــه یــک موضــوع راهبــردی مهــم تبدیــل شــده اســت؛ 

.)Lin & Hsu, 2016( زیــرا نقــش مهمــی در پایــداری و توســعۀ شــرکت ایفــا می کنــد
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4. روش تحقیق
ایــن پژوهــش از نظــر هــدف کاربــردی و مبتنــی بــر پـــارادایم فلســـفیِ تفســـیرگرایی اســت. روش آمیخته 
)کیفــی ـ کمّــی( نیــز بــرای گـــردآوری داده هـــا بــه کار رفــت. بــا توجــه بــه موضــوع و ماهیــت پژوهــش، از 
طــرح ترکیبــي    متوالــي اکتشــافي1 اســتفاده شــد؛ بدیــن ترتیــب کــه ابتــدا داده   هــاي کیفــي و ســپس در 
مرحلــۀ دوم داده هــاي کمّــي گــردآوري و تحلیــل شــد. داده   هایــی کــه بــرای شناســایی ابعــاد و مؤلفه هــاي 
ــت و  ــی اس ــوع کیف ــده، از ن ــردآوری ش ــه گ ــق مصاحب ــت و از طری ــانی لازم اس ــع انس ــگاری مناب آینده ن
ــده،  ــع آوری ش ــش نامه جم ــق پرس ــده از طری ــوي ارائه ش ــنجي الگ ــور اعتبارس ــه به منظ ــی ک داده   های
ــد  ــری هدفمن ــا از روش نمونه   گی ــن نمونه   ه ــرای تعیی ــی پژوهــش، ب ــی اســت. در بخــش کیف ــوع کمّ از ن
ــزده مصاحبــه فراینــد اکتشــاف و  ــا نمونه   گیــری از صاحب نظــران پــس بعــد از انجــام پان اســتفاده شــد. ب
تجزیه وتحلیــل بــه نقطــۀ اشــباع نظــری رســید. براســاس ســابقۀ کار، 4 نفــر زیــر 15 ســال، 3 نفــر بیــن 
15 تــا 20 ســال و 8 نفــر بــالای 20 ســال ســابقۀ کار داشــتند. برمبنــای مــدرك تحصیلــی، 13 نفــر دارای 
مــدرك دکتــرا، یــک نفــر دانشــجوی مقطــع دکتــری و یــک نفــر دارای مــدرك کارشناسی  ارشــد بودنــد. 

ــان شــده اســت.  ــای انتخــاب مصاحبه شــوندگان در جــدول 1 بی مبن
جدول 1. ویژگی   های مصاحبه شوندگان

توضیح ویژگیردیف

عضو هیئت علمی با درجۀ علمی دست کم استادیار ترجیحاً در رشتۀ مدیریت منابع انسانی 1

تسلط کامل به مباحث مدیریت منابع انسانی 2

دست کم دارای یک اثر علمی )کتاب یا مقاله( در حوزۀ مدیریت منابع انسانی 3

داشتن دست کم ده سال سابقۀ اجرایی در صنعت نفت4

 بــرای گــردآوری داده   هــای تحقیــق در بخــش کمّــی از پرســش نامه اســتفاده شــد. ایــن پرســش نامه 
برمبنــای مؤلفه هــای احصاشــده در بخــش کیفــی پژوهــش تدویــن گردیــد. جامعــۀ آمــاری پژوهــش 
ــه تعــداد 528 نفــر  در بخــش کمّــی را کارشناســان شــاغل در شــرکت ملــی نفــت در شــهر تهــران ب
تشــکیل داد. بدیــن ترتیــب، برابــر فرمــول کوکــران تعــداد 222 نفــر به عنــوان حجــم نمونــه در بخــش 
ــرای ســنجش پایایــی مصاحبه هــای انجام شــده در بخــش کیفــی، روش پایایــی  کمّــي تعییــن شــد. ب
ــه  ــه کار گرفت ــق از ســوی اعضــا ب ــی پژوهــش، روش تطبی ــان از روای ــرای اطمین ــذار و ب ــن دو کدگ بی
شــد. روش تحلیــل داده   هــا در بخــش کیفــی کدگــذاری نظــری اســت. در ایــن پژوهــش، بــا اســتفاده 
ــی  ــل روای ــیلۀ تحلی ــری به وس ــای اندازه گی ــی مدل ه ــه بررس ــی ب ــات جزئ ــل مربع ــرد حداق از رویک

1. Sequential-exploratory mixed methods design
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ــرای  و پایایــی و تحلیــل عاملــی تأییــدی مرتبــه اول و دوم پرداختــه شــد. ضریــب آلفــای کرونبــاخ ب
ــا 0.757 محاســبه شــد.  ــر ب ــزار براب ــا اســتفاده از نرم اف پرســش نامه ب

جدول 3. تحصیلات پاسخ دهندگان

درصد فراوانیفراوانيمتغیر

تحصیلات

81/8فوق دیپلم

4922/1کارشناسی

12857/7کارشناسی ارشد

4118/5دکترا

222100جمع

جدول4. سابقۀ کار پاسخ دهندگان

درصد فراوانیفراوانيمتغیر

سابقۀ کار
4018 1ـ10 سال
1112958/1ـ20 سال

5323/9بیش از 20 سال
222100جمع

پیــش از تحلیــل عامــل تأییــدی و به منظــور کفایــت حجــم نمونــه از آزمــون بارتلــت اســتفاده شــد. 
ــت  ــاداری کروی ــه )KMO(2  و همچنیــن آزمــون معن ــت نمون ــدازه کفای ــل ان ــه جــدول ذی ــا توجــه ب ب
نمونــه بارتلــت3 نیــز در تحلیــل عاملــی به وســیلۀ نرم افــزار اس پــی اس اس4 نســخۀ 24 به ترتیــب برابــر 
ــد.  ــان می ده ــی را نش ــل عامل ــام تحلی ــرای انج ــا ب ــت نمونه   ه ــه کفای ــت ک ــا 0.859 و 0.000 اس ب
همچنیــن در آزمــون کولموگــروف ـ اســمیرنوف، مقــدار ســطح معنــا   داري برخــی متغیرهــا کوچک تــر 
از 0.05 و بنابرایــن توزیــع آن هــا غیرنرمــال اســت. ازایــن رو بــرای بررســی تحلیــل داده   هــا از آزمون   هــای 

ناپارامتریــک و نرم افــزار اســمارت پــی ال اس5 اســتفاده شــد. 

2. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy
3. Bartlett's Test of Sphericity Sig
4. SPSS (24)
5. Smart PLS

فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان
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جدول 3. خروجی شاخص KMO و آزمون بارتلت

نتیجه درجۀ آزادیSig )سطح معناداری(بارتلتKMOشاخص

تأیید0/85921132/8700/0006441مقدار

5. یافته های تحقیق
پــس از مصاحبــه بــا خبــرگان و براســاس کدگــذاری انجام شــده، 114 کــد بــاز، 41 کــد محــوری و 22 

کــد انتخابــی در ایــن پژوهــش شناســایی گردیــد.
جدول 4. کدگذاری باز، محوری و انتخابی

کدگذاری انتخابیکدگذاری محوریکدگذاری باز

شرایط علّی

تغییرات فناوری1. فناوری های نوین، 2. دیجیتالی شدن کسب وکارها،

سرعت تغییرات 3. روند های اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی، 4. نیاز های نوین 
تغییرات محیطیکسب وکار، 5. تغییر تعادل جمعیت کاری، 6. اقتصاد دانش محور، 

واکنش بموقع به محیط7. واکنش راهبردی، 8. واکنش پیش دستانه، 9. همسو شدن با تغییرات،

10. منبع غیرقابل تقلید و غیرقابل جایگزین، 11. بیشینه سازی 
منبع راهبردیتوانمندی کارکنان، 12. نیروی انسانی به عنوان یک منبع راهبردی، 

اهمیت منابع انسانی
13. نگاه سرمایه ای به منابع انسانی، 14. نگرش مثبت به روابط انسانی 

و کارکنان، 15. افزایش کارگران دانشی،
تغییر نگاه سازمان به 

منابع انسانی

آیندۀ غیرشفاف16. قابل پیش بینی نبودن آینده، 17. فقدان تصویر شفاف از آینده
ابهام آینده

پیچیده بودن آینده18. پیچیدگی آینده، 19. عدم اطمینان از آینده،

20. جایگاه راهبردی صنعت نفت در اقتصاد،
21. وابستگی اقتصاد کشور به نفت،

جایگاه صنعت نفت در 
کشور

راهبردی بودن 
صنعت نفت

پدیده محوری

بررسی آینده22. برآورد وضعیت آیندۀ منابع انسانی، 23. ایجاد نقشه راه
قابلیت راهبردی 24. به چالش کشیدن آینده، 25. ایجاد یک چشم انداز روشن، 26. درك 

آیندۀ ممکن، 27. ساخت آینده و شکل دهی به آن،
ایجاد تصویر شفاف از 

آینده

فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان



فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان

761

زمستان 1401. دورۀ 10. شمارۀ 4

احمد اسدی و همکاران. برنامه ریزی منابع انسانی در صنعت نفت با رویکرد آینده نگاری در چارچوب سیاست های کلی انرژی.

28. شناسایی نقاط قوّت و ضعف، 
29. هنر ترکیب دانش فردی با قابلیت های جدید، 30.  تفکر خلاق و نوآورانه،

قابلیت یکپارچه سازی 
دانش کارکنان

توسعۀ قابلیت های 
نیروی انسانی 31. بازطراحی قابلیت های منابع انسانی، 32. توسعۀ شایستگی های 

محوری منابع انسانی،
چابک سازی منابع 

انسانی

33. شناسایی عوامل ایجادکنندۀ تغییر، 34. حساس بودن به 
توانمندی ادراك محیطسیگنال های محیطی، 35. هوشمندی استراتژیک،

36. یادگیری دانش و مهارت جدید، 37. خلق دانش و راه حل های 
جدید، 38. یادگیری فعالانه و پیش نگرانه، 39.  توانمندی به روزرسانی 

قابلیت های عملیاتی با علم روز،
قابلیت یادگیریکسب دانش جدید

40. توانایی هماهنگی وظایف و نقش ها با قابلیت های جدید، 41. بسیج 
قابلیت هماهنگیهماهنگیعوامل و نیروهای مشترك، 42. وفاق عمومی و طرز فکر مشخص،

عوامل زمینه ای

43. اعتقاد مدیران به فرایند آینده نگاری، 44. بینش و ذهنیت مدیران 
به آینده نگاری، 45. حمایت مدیران از افراد آینده پژوه،

سیستم فکری و باور 
مدیران

عوامل مدیریتی
46. نقش تسهیلگری مدیران، 47. مدیران منابع انسانی با تخصص، 48. 

توانمندی مدیرانارتباطات قوی مدیر منابع انسانی،

49. روحیۀ آینده نگری کارکنان، 50. تفکر راهبردی، 51. خوش بینی 
کارکنان آینده نگرکارکنان به آینده،

عوامل کارکنان
52. توانمندی بالای علمی منابع انسانی، 53. نیروی انسانی با عملکرد بالا،

منابع انسانی توانمند54. وجود کارکنان دوسوتوان،

فرهنگ مشارکتی55. فضای همکاری و دوستانه، 56. ارتقای فرهنگ آینده پژوهی،
فرهنگ سازمانی

فرهنگ یادگیری57. میل به یادگیری، 58. میل کارکنان به تغییر و پیشرفت،

59. میزان اختیارات مدیران منابع انسانی، 60. قدرت و اهمیت واحد 
مدیریت منابع انسانی

میزان اعتبار واحد منابع 
انسانی

اعتبار واحد منابع 
انسانی

عوامل مداخله گر

61. کم بودن انگیزۀ کارکنان برای تغییر، 62. سرانۀ مطالعۀ پایین 
کارکنان،

63. رقابت ناسالم بین کارکنان، 64. تسلط کم به فناوری اطلاعات،
عوامل کارکنان

عوامل فردی

عوامل مدیریتی65. دانش مدیریتی ضعیف مدیران عملیاتی، 66. روابط سیاسی بین مدیران،
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رسمیت67. ساختارهای بوروکراتیک، 68. رسمیت بیش ازحد،

عوامل ساختاری
69. مشارکت نداشتن کارکنان در برنامه ریزی، 70. ممانعت از تفویض 

تمرکزاختیار وظایف،

71. کم رنگ بودن شایسته سالاری در ارتقا و جذب، 72. بی توجهی به 
فقدان شایسته سالاریجانشین پروری در حوزه های تخصصی، 73.  استخدام های بدون آزمون،

عوامل اقتصادیبی ثباتی اقتصادی74. تحریم ها، 75. تورم شدید، 76. شرایط نامناسب اقتصادی،

ملاحظات قانونیقوانین و بخشنامه ها77. اسناد بالا دستی، 78.  قوانین و مقررات حاکم بر بخش دولتی،

راهبرد ها

79. آموزش کارکنان و مدیران و توانمندسازی آن ها، 80.  کوچینگ، 
بهسازی منابع انسانی81. رهبری تحول آفرین، 82. فعال کردن حلقه های رشد،

توسعۀ منابع انسانی
83. دیدگاه راهبردی و آینده نگر به منابع انسانی، 84. افزایش مشارکت 

کارکنان در تصمیم گیری ها،
اهمیت دادن به سرمایۀ 

انسانی

زمینه سازی برای خلاقیت85. فضای باز ایده پردازی، 86. ترویج خلاقیت و نوآوری، 87. مدیریت مسیر شغلی،
قابلیت انعطاف پذیری

حمایت مالی از نوآوری88. در نظر گرفتن پاداش برای ایده ها، 89. سرمایه گذاری در افراد خلاق،

90. تعیین شاخص های عملکردی برمبنای ضرورت ها و نیازهای آینده، 91. 
اعمال شاخص های تعیین شده در جهت آماده سازی منابع انسانی به منظور 
مواجهه با روندهای آینده، 92.  ایجاد امکان پیش بینی در زمینۀ اثربخشی 
هریک از برنامه های تدوین شده و میزان تأثیر آن ها بر تحقق یافتن اهداف،

ایجاد مدیریت عملکرد 
قابلیت پیش نگریپیش نگر

93.  بازطراحی مستمر مشاغل، 94.  ایجاد محیط کاری پویا و شاداب، 95. 
ساختار های منعطفتقویت انعطاف و چابکی سازمانی، 96.  توسعۀ فضای سازمانی همکارانه،

قابلیت نوآوری
97. تدوین و اجرای منابع انسانی دیجیتال، 98. به روزرسانی 
سیستم های منابع انسانی، 99. به کارگیری فناوری های نوین، 

نوسازی سیستم های 
منابع انسانی

پیامدها

توسعه و تعالی کارکنان100. بالندگی و پویایی منابع انسانی، 101. تعلق خاطر کارکنان،
پیامد فردی 102. تأمین منافع کارکنان، 103. توجه به سلامت تن و روان کارکنان،

کیفیت زندگی کارکنان104. بهبود کیفیت زندگی کارکنان، 105. تعادل کار و زندگی،

106.تقویت برند کارفرمای مثبت، 107. خلق ارزش حداکثری،
اعتبار سازمان108. اعتباربخشی به آینده، 

پیامد سازمانی 109. ایجاد فضایی مطلوب برای انجام کار گروهی، 110. فضای مؤثر 
محیط کارکاری بین افراد، 111. محیط بانشاط،

اثربخشی عملکرد112. عملکرد بهتر، 113. افزایش سرمایۀ اجتماعی، 114. افزایش اثربخشی، 
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مدل پارادایمی پژوهش در شکل زیر نمایش داده شده است.

شکل 1. مدل پارادایمی پژهش

5ـ1. ارزیابی پایایی و روایی مدل تحقیق
مقــدار میانگیــن واریانــس استخراج شــده )AVE( و مقــدار پایایــی مرکــب نیــز در تمــام مقوله هــا به ترتیــب 
مقــداری بیشــتر از 0.5  و 0.7 به دســت آمــد کــه از مقــدار میانگیــن واریانــس استخراج شــده نیــز بزرگ تــر 
اســت؛ بنابرایــن روایــی هم گــرا تأییــد می شــود. بــرای روایــی واگــرا از روش فورنــل و لارکــر اســتفاده شــد. 
به زعــم فورنــل و لارکــر، روایــی واگــرا زمانــی در ســطح قابــل پذیــرش اســت کــه میــزان میانگیــن واریانــس 
استخراج شــده بــرای هــر ســازه بیشــتر از واریانــس اشــتراکی بیــن آن ســازه و ســازه های دیگــر در مــدل 
ــر  ــازه های دیگ ــا س ــازه ب ــتگی آن س ــب هم بس ــازه از ضرای ــر س ــذر AVE ه ــا، ج ــاس یافته ه ــد. براس باش
بیشــتر اســت کــه قابــل قبــول بــودن روایــی واگــرای ســازه ها را نشــان می دهــد. بنابرایــن بــا تأییــد روایــی 
هم گــرا و واگــرا، روایــی کلــی و بــرازش مــدل اندازه گیــری نیــز تأییــد شــد. مقــدار شــاخص کلــی بــرازش 
عــددی برابــر 0.55 اســت کــه نشــان از بــرازش بســیار مناســب مــدل تحقیــق دارد. در ایــن تحقیــق، بــرای 
آزمــون مــدل از مدل ســازی معــادلات ســاختاری و به طــور اخــص تحلیــل مســیر اســتفاده شــد. تحلیــل 
مســیر روشــی اســت کــه روابــط متغیرهــای تحقیــق )مســتقل، میانجــی و وابســته( را به طــور هم زمــان 
نشــان می   دهــد. هــدف از تحلیــل مســیر شناســایی علیــت )تأثیــر( بیــن متغیرهــای مــدل تحقیــق اســت.

ــر،  ــه ای، مداخله گ ــی، زمین ــرایط علّ ــای ش ــن متغیره ــي بی ــط علّ ــر، رواب ــاختاری زی ــدل س  در م
ــه شــده اســت.  ــا ارائ ــا و پیامده راهبرده
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شکل 2. مدل ساختاري تحقیق در حالت استاندارد

شکل 3. مدل ساختاري تحقیق در حالت ضرایب معنا   داري

فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان
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دربارۀ روابط اجزاي مدل نتایج زیر حاصل شد که خلاصۀ آن در جدول 4 آمده است.
جدول 4. نتایج آزمون فرضیات تحقیق براساس تحلیل مسیر

نتیجهt-Valueضریب مسیرمسیرردیف

تأیید0/75321/513پدیده محوریشرایط علّی1

عدم تأیید0/0560/967-راهبردهاپدیده محوری2

تأیید0/4976/192راهبردها عوامل مداخله گر4

تأیید0/4266/431راهبردها عوامل زمینه   ای5

تأیید0/68315/491پیامدها راهبردها6

ــرد  ــا رویک ــانی ب ــع انس ــزی مناب ــق، برنامه ری ــی تحقی ــش کیف ــای بخ ــل یافته ه ــق تحلی مطاب
آینده نــگاری برمبنــای تغییــرات ســریع )تغییــرات فنــاوری، تغییــرات محیطــی و واکنــش بموقــع بــه 
محیــط(، اهمیــت نیــروی انســانی )منبــع راهبــردی و تغییــر نــگاه ســازمان بــه منابــع انســانی(، ابهــام 
آینــده )آینــدۀ غیرشــفاف و پیچیــده بــودن( و راهبــردی بــودن صنعــت نفــت تحقــق می یابــد. اجــرای 
توانمنــدی آینده پژوهــی از طریــق راهبردهــا شــامل قابلیــت نــوآوری )ســاختارهای منعطــف و نوســازی 
سیســتم های منابــع انســانی( ، قابلیــت انعطاف پذیــری )زمینه ســازی بــرای خلاقیــت و حمایــت مالــی 
از نــوآوری(، توســعۀ منابــع انســانی )بهســازی منابــع انســانی و اهمیــت دادن بــه ســرمایۀ انســانی( و 
ــدۀ  ــتر فراهم کنن ــرد. بس ــورت می گی ــر( ص ــرد پیش نگ ــت عملک ــاد مدیری ــری )ایج ــت پیش نگ قابلی
ــل  ــران(، عوام ــدی مدی ــران و توانمن ــاور مدی ــری و ب ــتم فک ــی )سیس ــل مدیریت ــا عوام ــن راهبرده ای
ــد(، فرهنــگ ســازمانی )فرهنــگ مشــارکتی و  ــع انســانی توانمن ــان آینده نگــر و مناب ــان )کارکن کارکن
ــع انســانی اســت. عوامــل مداخله گــر ایــن راهبردهــا شــامل  فرهنــگ یادگیــری( و اعتبــار واحــد مناب
عوامــل فــردی )عوامــل کارکنــان و عوامــل مدیریتــی(، عوامــل ســاختاری )رســمیت، تمرکــز و فقــدان 
ــای  ــت. یافته ه ــی اس ــات قانون ــادی( و ملاحظ ــی اقتص ــادی )بی ثبات ــل اقتص ــالاری(، عوام شایسته س
پژوهــش نشــان داد راهبردهــای اجــرای برنامه ریــزی منابــع انســانی بــا رویکــرد آینده نــگاری در کنــش 
و واکنــش بــا عوامــل زمینــه ای و محیطــی، پیامــد فــردی )توســعه و تعالــی کارکنــان و کیفیــت زندگــی 
کارکنــان( و ســازمانی )اعتبــار ســازمان، محیــط کار و اثربخشــی عملکــرد( را در پــی داشــت. همچنیــن 
پدیده محــوری در ایــن پژوهــش شــامل قابلیــت راهبــردی )بررســی آینــده و ایجــاد تصویــر شــفاف از 
ــد(، قابلیــت هماهنگــی، توســعۀ قابلیت هــای نیــروی  آینــده(، قابلیــت یادگیــری )کســب دانــش جدی
ــت ادراك  ــانی( و قابلی ــع انس ــازی مناب ــان و چابک س ــش کارکن ــازی دان ــت یکپارچه س ــانی )قابلی انس
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محیــط اســت. شــدت اثــر شــرایط علّــی بــر مقولــۀ محــوری برابــر بــا 0.753 و آمــارۀ احتمــال آزمــون 
ــر مشاهده شــده  ــود و نشــان داد تأثی ــد کــه بیشــتر از 5 درصــد ب ــا 21.513 به دســت آم ــر ب ــز براب نی
معنــادار اســت. بنابرایــن بــا اطمینــان 95 دصــد عوامــل علّــی بــر مقولــۀ پدیده محــوری تأثیــر مثبــت 
ــر راهبرد هــا 0.056- اســت کــه نشــان از عــدم تأییــد  ــر پدیده محــوری ب ــاداری دارد. شــدت اث و معن
ــت و  ــه مثب ــا 0.497 محاســبه شــد ک ــر راهبرد ه ــر ب ــر شــرایط مداخله گ ــن رابطــه دارد. شــدت اث ای
معنــادار اســت. شــدت اثــر عوامــل زمینــه ای 0.426 تعییــن گردیــد کــه مثبــت و معنــادار اســت. شــدت 

ــادار اســت. ــر پیامد هــا نیــز 0.842 محاســبه شــد کــه مثبــت و معن ــر راهبرد هــا ب اث

6. نتیجه 
ــن  ــرژی، بزرگ تری ــت ان ــر محوری ــردی ب ــی راهب ــت جغرافیای ــرژی و موقعی ــع ان ــه مناب ــی ب دسترس
ظرفیــت کشــور اســت. چنانچــه از ایــن ظرفیــت هوشــمندانه اســتفاده شــود، پیشــرفت و مقاوم ســازی 
اقتصــاد ایــران تحقــق می یابــد؛ امــا اســتفادۀ نامطلــوب و بی رویــه از ایــن فرصــت بــزرگ، بــه تضعیــف 
و ضربه پذیــری کشــور می انجامــد. اســتفادۀ هوشــمندانه از ظرفیــت انــرژی کشــور نیازمنــد »رویکــردی 
منســجم و یکپارچــه« اســت کــه بایــد براســاس مزایــای کشــور و منطبــق بــر سیاســت های کلــی انــرژی 
ــانی  ــروی انس ــت نی ــت ها، تربی ــن سیاس ــن ای ــق یافت ــل تحق ــن عوام ــی از مهم تری ــود. یک ــن ش تعیی

ــه صــورت گیــرد.  ــزی دقیــق و آینده نگران ــا برنامه ری ــد ب متخصــص اســت کــه بای

هــدف از ایــن پژوهــش شناســایی عوامــل مؤثــر بــر برنامه ریــزی نیــروی انســانی در صنعــت نفــت 
ــع و  ــی جام ــدان مدل ــت. فق ــرژی اس ــی ان ــت های کل ــوب سیاس ــگاری در چارچ ــرد آینده ن ــا رویک ب
ــرآن  ــق را ب ــع انســانی در صنعــت نفــت، محق ــزی مناب ــدی از آن در برنامه ری ــل به منظــور بهره من کام
ــه کنــد. از آنجــا کــه منابــع انســانی کارآمــد نقــش اساســی در  ــا مدلــی در ایــن زمینــه ارائ داشــت ت
ــدل  ــناخت م ــیر ش ــن مس ــرفت آن دارد، در ای ــعه و پیش ــازمان و توس ــداف کلان س ــه اه ــتیابی ب دس
ــزار  ــاس، از اب ــن اس ــر ای ــد. ب ــروری می نمُای ــگاری ض ــرد آینده ن ــا رویک ــانی ب ــع انس ــزی مناب برنامه ری
ــای  ــل داده   ه ــت تحلی ــاد جه ــرگان و روش داده بنی ــر خب ــذ نظ ــرای اخ ــاختاریافته ب ــۀ نیمه   س مصاحب
ــن پژوهــش بینشــی مفیــد  ــج ای ــد. نتای ــی تحقیــق احصــا گردی ــه اســتفاده شــد و مــدل نهای مصاحب
ــش،  ــدل پژوه ــد. در م ــت می ده ــت نف ــران صنع ــه مدی ــانی ب ــع انس ــزی مناب ــوص برنامه ری درخص
ابتــدا شــرایط علّــی و ضــرورت اتخــاذ ایــن رویکــرد بحــث شــد و ســپس رویدادهــا یــا عوامــل الــزام آور 
ــده  ــي شناسایي ش ــرایط علّ ــد. ش ــی گردی ــوندگان بررس ــر مصاحبه ش ــده از نظ ــی ترغیب کنن ــا حت ی
ــر  ــل مؤث ــت. عوام ــز اس ــز متمای ــر دارد، نی ــوری تأثی ــق پدیده مح ــر خل ــتقیماً ب ــه مس ــش ک در پژوه
ــع انســانی تغییــرات ســریع، ابهــام آینــده، اهمیــت نیــروی انســانی و راهبــردی  ــزی مناب ــر برنامه ری ب
ــای  ــه »فناوری ه ــد ک ــاره می کن ــونده اول اش ــد. مصاحبه ش ــخیص داده ش ــت تش ــت نف ــودن صنع ب
ــع  نوینــی مثــل بلاك چیــن، کلان داده هــا و هــوش مصنوعــی انقــلاب عظیمــی را در فرایندهــای مناب
ــه  انســانی به وجــود خواهــد آورد«. ایــن عوامــل از نظــر تغییــرات ســریع کــه شــامل تغییــرات فناوران
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ــق  ــه طب ــت ک ــو اس ــیدی )1393( همس ــه و خورش ــش طاهری دمن ــا پژوه ــاوری ب ــد فن ــت، از بعُ اس
نتایــج آن، جایگزینــی فنــاوری به جــای انســان و ســلطۀ فنــاوری در حوزه   هــای اجتماعــی و اقتصــادی 
ــدۀ  ــر آین ــر را ب ــترین تأثی ــه، بیش ــۀ مصاحب ــده در مرحل ــانزده گانۀ شناسایی ش ــل ش ــان عوام از می
ــرری و باتیســتا )2019(،  ــج پژوهــش پ ــق نتای ــع انســانی در ناجــا خواهــد داشــت. همچنیــن طب مناب
پیشــرفت فناوری هــای نوظهــور، ماننــد هــوش مصنوعــی، رباتیــک و فناوری هــای دیجیتــال، تأثیــری 
ــازمان ها از  ــری س ــه، اثرپذی ــن مقال ــای ای ــق یافته ه ــت. طب ــد داش ــدۀ کار خواه ــر آین ــمگیر ب چش
ــرد  ــتگی دارد و عملک ــا بس ــرش آن ه ــت پذی ــازمان ها جه ــل س ــه تمای ــادی ب ــد زی ــا ح ــا ت فناوری ه
منابــع انســانی نقشــی اساســی در کمــک بــه کارمنــدان بــرای مواجهــه بــا تغییــرات دنیــای کار به ویــژه 
ــد  ــان کردن ــز بی ــرون و دوکا )2018( نی ــلامت روان دارد. ب ــازمان دهی کار و س ــا، س ــعۀ مهارت ه توس
ــۀ  ــودکار و تجرب ــن خ ــتیاران آنالی ــده، دس ــدون رانن ــای ب ــکل اتومبیل   ه ــی به ش ــوش مصنوع ــه ه ک
ــال  ــی در ح ــوش مصنوع ــت. ه ــره اس ــی روزم ــه زندگ ــال ورود ب ــرعت در ح ــازی، به س ــت مج واقعی
ــل  ــد غیرقاب ــور می ش ــلًا تص ــه قب ــت ک ــده اس ــی ش ــان در بخش های ــتغال انس ــن اش ــر جایگزی حاض
بازیابــی، کنتــرل و ذخیــره اســت. نتیجــۀ پژوهــش بنــداروك، برســتر )2016( نشــان داد پیشــرفت های 
ســریع فنــاوری زمینــۀ جدیــد، هوشــمند و دیجیتالــی بــرای شــیوه های مدیریــت منابــع انســانی را بــا 
داده هــای مدیریــت منابــع انســانی بــا کیفیــت بهتــر و امــکان مالکیــت مدیریــت منابــع انســانی قــوی از 
ســوی همــۀ ذی نفعــان فراهــم می کنــد. براســاس نتایــج تحقیــق آگــروال و الکویاتاهــی )2017(، نقــش 
ــع انســانی ماننــد اســتخدام و انتخــاب، جنبه   هــای حقوقــی و سیاســی،  فنــاوری در عملکردهــای مناب
مدیریــت مهــارت و ذهنیــت جهانــی ازجملــه عواملــی اســت کــه عملکــرد منابــع انســانی در مواجهــه 
ــا پژوهــش  ــاوری، ب ــد رشــد فن ــۀ حاضــر از  بعُ ــج مقال ــا روبه روســت. نتای ــا آن ه ــی شــدن ب ــا جهان ب
بنــداروك و برســتر )2016( ســازگار اســت. براســاس یافته هــای تحقیــق مذکــور، پیشــرفت های ســریع 
فنــاوری زمینــۀ جدیــد، هوشــمند و دیجیتــال بــرای شــیوه های مدیریــت منابــع انســانی را بــا داده هــای 
مدیریــت منابــع انســانی بــا کیفیــت بهتــر و امــکان مالکیــت مدیریــت منابــع انســانی قــوی از ســوی 

ــد.   ــم می کن ــان فراه ــۀ ذی نفع هم

ــت  ــری، قابلی ــت یادگی ــردی، قابلی ــت راهب ــامل قابلی ــش ش ــن پژوه ــوری در ای ــۀ پدیده مح مقول
یکپارچه ســازی، توســعۀ قابلیت هــای نیــروی انســانی و قابلیــت ادراك محیــط اســت. نتایــج پژوهــش 
ــاد  ــانی دارای ابع ــع انس ــردی مناب ــای راهب ــوی قابلیت ه ــان داد الگ ــران )1398( نش ــی و دیگ کرمان
ــع انســانی و  ــژۀ نقــش مناب ــای وی ــری، قابلیت ه ــای رهب ــع انســانی، قابلیت ه ــی مناب ــای اصل قابلیت ه
صفــات فــردی اســت کــه بــا بعُــد توســعۀ قابلیت هــای نیــروی انســانی  تناســب دارد. همچنیــن از بعُــد 
چشــم انداز، بــا یافته هــای پژوهــش لطیفــی و دیگــران )1398(  و اســدی و دیگــران )1401( و از بعُــد 
ــا نتایــج مطالعــۀ محمدپــور و دیگــران )1399( هماهنــگ اســت.  ــه و پیش دســتانه ب یادگیــری فعالان

ــران،  ــت مدی ــدی و ذهنی ــت از: توانمن ــارت اس ــش عب ــده در پژوه ــه ای شناسایی ش ــل زمین عوام
ــد  ــع انســانی. از بعُ ــت مناب ــار واحــد مدیری ــازمانی و اعتب ــگ س ــد، فرهن ــر و توانمن ــان آینده نگ کارکن
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ــه در آن،  ــی دارد ک ــران )1400( همخوان ــاداود و دیگ ــج پژوهــش آق ــا نتای ــران، ب ــاور مدی ــی و ب آگاه
ــر ســایر عوامــل شناســانده شــده اســت. همچنیــن  ــران اثرگذارتریــن عامــل ب آگاهــی و ذهنیــت مدی
نتیجــۀ تحقیــق آگــروال و الکویاتاهــی )2017( نشــان داد رهبــری مؤثــر و مدیریــت متنــوع نیــروی کار 
ــا روبه روســت.  ــا آن ه ــی شــدن ب ــا جهان ــه ب ــع انســانی در مواجه ــه عملکــرد مناب ــی اســت ک از عوامل
نتایــج پژوهــش بارالــس )2015( حاکــی از ایــن اســت کــه کارکنــان بــا تعهــد و قابلیــت زیــاد از عوامــل 
زمینــه ای مؤثــر بــر قابلیت هــای پویــای منابــع انســانی اســت. از بعُــد فرهنــگ آینده پژوهــی، بــا نتایــج 
ــی  ــدی آینده پژوه ــد توانمن ــان ش ــه  در آن، بی ــران )1401( همســو اســت ک ــش اســدی و دیگ پژوه
ــگ  ــانی، فرهن ــع انس ــت مناب ــازمانی، مدیری ــاختار س ــل س ــی ازقبی ــد عوامل ــوزش، نیازمن ــران آم مدی
ــا نتایــج پژوهــش  آینده پژوهــی، سناریونویســی و برنامه ریــزی راهبــردی اســت. از بعُــد کار گروهــی، ب

ــازگاری دارد. ــران )1399( س ــور و دیگ محمد پ

براســاس یافته هــای تحقیــق حاضــر، ازجملــه شــرایط مداخله گــری کــه در برنامه ریــزی 
منابــع انســانی بســیار تأثیــر دارد، عبــارت اســت از: عوامــل فــردی، ســاختاری، قانونــی و اقتصــادی 
ــف. از  ــی دارد: ال ــن شــرح همخوان ــه ای ــا دســتاوردهای پژوهــش اســتون و دیگــران )2015( ب کــه ب
سیســتم های ارتباطــی یک طرفــه اســتفاده می کننــد؛ ب. غیرشــخص و منفعل انــد؛ ج. همیشــه 
امــکان تعامــل بین فــردی را فراهــم نمی کننــد؛ د. اغلــب بیــن افــراد و ســازمان ها فاصلــۀ مصنوعــی 
ــرك و  ــاورز ت ــش کش ــج پژوه ــا نتای ــز، ب ــی نی ــارهای سیاس ــورم و فش ــد ت ــد. از بعُ ــاد می کنن ایج

ــازگار اســت. ــران )1399( س دیگ

همچنیــن در یافته هــای پژوهــش به منظــور تحقــق یافتــن برنامه ریــزی منابــع انســانی بــا رویکــرد 
ــوآوری، قابلیــت  ــع انســانی، قابلیــت ن ــگاری، چهــار راهبــرد کلــي شناســایی شــد: توســعۀ مناب آینده ن
ــری و  ــش امی ــج پژوه ــا نتای ــازی، ب ــاخص چابک س ــر ش ــری. از نظ ــت پیش نگ ــری و قابلی انعطاف پذی
ــش  ــای پژوه ــا یافته ه ــن، ب ــری تحول آفری ــاخص رهب ــر ش ــت. از نظ ــو اس ــر )1398( همس هدایتی ف
ــا نتایــج  ــع انســانی نیــز، ب آگــروال و الکویاتاهــی )2017( تناســب دارد. از نظــر شــاخص اهمیــت مناب
تحقیــق اولریــش و دولبــون )2015( همخوانــی دارد کــه در آن، بــا تأکیــد بــر نقــش فنــاوری، ذی نفعــان 
و مدیریــت مالــی، بــا ارتقــای اهمیــت مدیریــت منابــع انســانی در گــذر زمــان، بــه بعُــد راهبــردی آن 
ــا دســتاوردهای پژوهــش  و لطیفــی و  اشــاره شــده اســت. از نظــر شــاخص توانمندســازی کارکنــان، ب
ــا یافته هــای پژوهــش  ــع انســانی، ب دیگــران )1398( همســو اســت.. از نظــر آمــوزش و بهســازی مناب

محمدپــور و دیگــران )1399( همخوانــی دارد. 

ــد  ــدۀ دو ک ــردی دربرگیرن ــای ف ــت. پیامده ــازمانی اس ــردی و س ــای ف ــامل پیامد ه ــا ش پیامده
محــوریِ توســعه و تعالــی کارکنــان و کیفیــت زندگــی کارکنــان اســت پیامدهــای ســازمانی هــم شــامل 
ــاخص  ــر ش ــت. از نظ ــرد اس ــی عملک ــک و اثربخش ــت ریس ــازمان، مدیری ــار س ــوری اعتب ــد مح دو ک
ــر  ــری و هدایتی ف ــق امی ــای تحقی ــا یافته ه ــان، ب ــدم اطمین ــش ع ــری و کاه ــری از غافل گی جلوگی
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ــر  ــاع مؤث ــا و دف ــرداری از فرصت ه ــدات و بهره ب ــراز از تهدی ــه در آن، احت ــت ک ــو اس )1398( همس
ــع انســانی در ســازمان های دفاعــی برشــمرده  ــگاری مناب ــارن، از پیامدهــای آینده ن در نبردهــای نامتق
شــده اســت. از نظــر بعُــد بهبــود عملکــرد بــا نتایــج پژوهــش محمدپــور و دیگــران )1399( و از بعُــد 

ــا دســتاوردهای پژوهــش کاظمــی )1397( تناســب دارد. ــت ریســک ب مدیری

در ادامه به برخی محدودیت   های تحقیق اشاره می شود. 

ــا اتــکا بــه دیدگاه   هــا  ــي تحقیــق: از آنجــا کــه نتایــج پژوهــش ب محدودیــت در روایــي بیرون
و تجربیــات خبــرگان و مدیــران وزارت نفــت حاصــل شــده، تعمیــم یافته هــای آن بــه ســایر ســازمان   ها 

ــت.  ــر نیس امکان پذی

محدودیــت ذاتــی ابــزار پرســش نامه: داده   هــا و نیــز یافته   هــای بخــش کمّــی ایــن پژوهــش از 
ــراد را از واقعیــت  ــه اینکــه پرســش نامه ادراك اف ــا توجــه ب طریــق پرســش نامه به دســت آمــده اســت. ب
می   ســنجد، ممکــن اســت ایــن ادراك کامــلًا منطبــق بــا واقعیــت نباشــد و پاســخ   ها متأثــر از تعصبــات 

یــا باورهــای فــردی باشــد.  

ــه کار در حــوزۀ  ــوط ب ــا: محدودیــت بعــدي مرب ــارکت   کنندگان و آزمودنی   ه ــت مش محدودی
پژوهش هــاي کیفــي اســت. انجــام مصاحبــه بــا توجــه بــه موضــوع جدیــد ایــن تحقیــق، کمــي بــراي 
مصاحبه شــوندگان دشــوار مي نمــود. افــراد زیــادي بــه مصاحبــه دعــوت شــدند، امــا درنهایــت تعــداد 
ــد،  ــارکت کردن ــه  مش ــه در مصاحب ــم ک ــرادي ه ــد. اف ــارکت کنن ــش مش ــد در پژوه ــی پذیرفتن اندک
ــردی  ــت راهب ــا مدیری ــگاري را ب ــتر آینده ن ــتند و بیش ــگاري داش ــم آینده ن ــا مفاهی ــي ب ــنایي اندک آش
ــراي  ــوع را ب ــا موض ــت ت ــگر گرف ــادي از پژوهش ــان زی ــوع زم ــن موض ــتند. همی ــرادف مي دانس مت

ــد.  ــن کن ــوندگان تبیی مصاحبه ش

7. پیشنهادها   
ــرای  ــن و اج ــي در تدوی ــش اساس ــازماني نق ــگ س ــش، فرهن ــج پژوه ــاس نتای ــه براس ــا ک ـ از آنج
آینده نــگاري برنامه ریــزی منابــع انســانی دارد، شــرکت ها بایــد بــه ایجــاد و ترویــج فرهنــگ ســازماني 
ــام  ــمي انج ــا غیررس ــمي ی ــورت رس ــد به ص ــازي مي توان ــن فرهنگ س ــد. ای ــام ورزن ــر اهتم آینده نگ
ــده در  ــا آین ــط ب ــم مرتب ــدن مفاهی ــورت گنجان ــد به ص ــازي مي توان ــن فرهنگ س ــي از ای ــود. بخش ش
ــگاري در  مأموریــت و ارزش هــاي ســازماني انجــام شــود. اقــدام دیگــر بیــان نمونه هــاي موفــق آینده ن

صنعــت نفــت یــا صنایــع مختلــف به همــراه جزئیــات اجــراي برنامــه اســت.

ــای  ــر اطــلاع از رونده ــی از تأثی ــای نامعلوم ــاد مشخص شــده در پژوهــش، جنبه ه ــک از ابع ـ هری
ــن اهتمــام  ــد؛ بنابرای ــزی نیــروی انســانی صنعــت نفــت را می نمایان ــع انســانی در برنامه ری آینــدۀ مناب
ــتیابی  ــن شــده، به منظــور دس ــا شــاخص های تعیی ــاط ب ــن نقشــه راه، در ارتب ــگاری و تعیی ــه آینده ن ب
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بــه هــدف پژوهــش الزامــی اســت. 

ــادی  ــع انســانی مســتلزم ایجــاد بینــش و آگاهــی زی ــزی مناب ــگاری برنامه ری ـ به کارگیــری آینده ن
بــه آینــده اســت؛ بنابرایــن پیشــنهاد می شــود در ایــن زمینــه به صــورت تخصصــی برنامه ریــزی شــود 
ــۀ  ــرای ارائ ــۀ لازم ب ــگاری، زمین ــش آینده ن ــد دان ــت رش ــد در جه ــازمان دهی هدفمن ــق س و از طری

ــم شــود. ــع انســانی فراه ــزان حــوزۀ مناب ــه برنامه ری مشــاوره های لازم ب

ــگاري  ــرد آینده ن ــا رویک ــانی ب ــع انس ــزی مناب ــد برنامه ری ــان در فراین ــارکت کارکن ــث مش ـ بح
ــا  ــورت ب ــان و مش ــرات کارکن ــري از نظ ــل بهره گی ــوری ازقبی ــه ام ــن رو ب ــراوان دارد؛ ازای ــت ف اهمی
ــاي  ــري از گروه ه ــود. بهره گی ــه ش ــد توج ــری بای ــان در تصمیم گی ــه ایش ــار ب ــض اختی ــا و تفوی آن ه
ــر کار  ــار یکدیگ ــد، در کن ــاي مختلف ان ــه داراي تخصص ه ــرادي ک ــا اف ــه در آن ه ــي ک چندتخصص

ــد. ــره ببرن ــد از آن به ــرکت ها مي توانن ــه ش ــت ک ــري اس ــرد دیگ ــد، راهب مي کنن

ـ نقــش مدیــران در تدویــن و اجــرای برنامه ریــزی منابــع انســانی بــا رویکــرد آینده نــگاري اهمیــت 
زیــادي دارد. آینده  نــگاري در صورتــي در ســازمان اجــرا خواهــد شــد کــه در ســطوح بــالای ســازمان 
حمایــت کافــي از آن شــود. درحقیقــت مدیــران ارشــد شــرکت ها بایــد حمایــت خــود را از ایــن امــر 
اعــلام کننــد و شــیوۀ تفکــر و اقدامشــان نیــز در جهــت تحقــق آینده نــگاري باشــد و نیــز از یــک ســبک 
ــه حفــظ  مدیریتــي اســتفاده کننــد کــه به دنبــال ایجــاد تغییــر و تحــول در ســازمان اســت و فقــط ب
وضــع موجــود قانــع نباشــد؛ زیــرا مفهــوم آینده نــگاري بــا تغییــر و نوســازي درهــم تنیــده شــده اســت. 

براســاس نتایــج تحقیــق، ســاختار بســیاري از شــرکت هاي صنعــت نفــت مبتــلا بــه بوروکراســي و 
ســاختارهاي قدیمــي اســت؛ در حالــي کــه بهره گیــري از ســاختارهاي منعطــف راهبــردي اســت کــه 
ــد  ــرکت ها می توانن ــد. ش ــاده کنن ــگاري آم ــراي آینده ن ــود را ب ــد خ ــرکت ها مي توانن ــق آن ش از طری
ــروژه اي و ماتریســي  ــري از ســاختارهاي پ ــد ســاختار شــرکت ها و بهره گی از راه حــل نوســازي و تجدی
ــدازی یــک  ــد در کل شــرکت و ســازمان جــاري باشــد، راه ان ــگاري بای اســتفاده کننــد. اگرچــه آینده ن
ــد  ــت مي توان ــت نف ــال در صنع ــرکت هاي فع ــد، در ش ــر باش ــن ام ــي ای ــه متول ــگاري ک ــد آینده ن واح

مفیــد واقــع شــود. 

ــوص  ــری درخص ــت گذاری و آینده نگ ــبت به سیاس ــت نس ــت نف ــئولیت پذیری صنع ــای مس ـ ارتق
ــد  ــت بای ــت نف ــانی. صنع ــروی انس ــزی نی ــدتِ برنامه ری ــدت و بلندم ــدت، میان م ــای کوتاه م پیامده
به طــور جــدی در حــوزۀ برنامه ریــزی منابــع انســانی و هــم در چارچــوب سیاســـت های کلــی انــرژی 

ــای نقـش کند.  ایفـ

ــت های  ــاس سیاس ــر اس ــاف. ب ــوز؛ اکتش ــص در ح ــای متخص ــت نیروه ــرای تربی ــزی ب ـ برنامه ری
ــت  ــر جه ــزی آینده نگ ــک برنامه ری ــت ی ــت، لازم اس ــاف نف ــترش اکتش ــر گس ــی ب ــرژی مبن ــی ان کل
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احمد اسدی و همکاران. برنامه ریزی منابع انسانی در صنعت نفت با رویکرد آینده نگاری در چارچوب سیاست های کلی انرژی.

ــره انجــام شــود.  ــای متخصــص و خب ــرورش نیروه ــت و پ تربی

ــع  ــزی مناب ــژه حــل مســائل حــوزۀ برنامه ری ــع مشــترك به وی ــه مناف ــای حــس مشــترك ب ـ ارتق
انســانی. مدیــران و کارکنــان بایــد منافــع و مصالــح عمومــی را بــر منافــع و مصالــح بخشــی و فــردی 
ترجیــح دهنــد. بدیــن ترتیــب، احســاس مشــترك بــه منافــع عمومــی شــکل می گیــرد کــه می توانــد 

فصــل مشــترکی بــرای مشــارکت و یکپارچگــی بیــن همــۀ بازیگــران ســازمانی تلقــی شــود. 

ــی کاریهایی  ــد از سیاس ــران بای ــی کاری. مدی ــدی از سیاس ــز ج ــکاران و پرهی ــل هم ـ درك متقاب
ــی  ــه حــل علم ــد ب ــتانه بتوانن ــکاری و دوس ــا در فضــای هم ــد ت ــی بپرهیزن ــای حذف ــد رویکرده مانن

ــد. ــی، بپردازن ــای سیاس ــه دور از جنجال ه ــائل، ب مس
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