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Abstract 

In the current research, the oil industry employee empowerment strategy 

model has been developed by using the data theory method of the 

Foundation. By conducting extensive theoretical studies on employee 

empowerment, after conducting in-depth and semi-structured interviews 

with academic experts and human resources specialists, by using the 

purposeful sampling method to achieve theoretical saturation, during a 

round-trip process and simultaneously, interviewing Coding of the data 

extracted from the interview text during three stages of open coding, 

axial coding and then the concepts obtained from the axial coding in the 

framework of the conceptual model of the research (selective coding) has 

been presented. The findings of the research show that the empowerment 

strategies of the oil industry employees are affected by causal, background, 

and intervening factors. These factors include optimization of the 

performance management process, planning and implementation of training 

and development courses, integration of information systems and human 

resources, and development and strengthening of knowledge management 

systems. 
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ارائه مدل استراتژي  توانمندسازي کارکنان صنعت نفت 

 ـ سمیه قجري 3 ـ ناصر آزاد 4
*
آرش جمالینژاد 1 ـ بهرام علیشیري2

چکیده   
در  پژوهش  حاضر،  مدل  استراتژ ي  توانمندسازي  کارکنان  صنعت   نفت  توسط استفاده   

از  روش  نظریه پردازي   داده بنیاد  تدوین  شده  است.  با   انجام  مطالعات گسترده  نظر ي  

در  توانمندسازي  کارکنان،  پس  از  انجام  مصاحبه هاي  عمیق  و نیمه ساختار یافته  با  

خبرگان  دانشگاهی  و  متخصصان  حوزه  منابع   انسانی ،  با بهکارگی ري  شی وه  نمونه گیر 

ي  هدفمند  تا  دستیابی  به  اشباع  نظري، طی  فرای ندي  رفت و  برگشتی   و  به صورت  همزمان،  اقدام  به  

مصاحبه  کدگذاري  داده هاي  مستخرج  از  متن  مصاحبه  طی  سه  مرحله  کدگذاري  باز،  کدگذاري  

محوري  و  در  ادامه  مفاهیم  حاصله  از  کدگذاري  محوري  را  در  چارچوب  مدل  مفهومی  

پژوهش   )کدگذاري گزینشی(،  ارائه  نموده  است .  یافته هاي  پژوهش  نشان   می دهد  که  

استراتژي ها ي توانمندسازي  کارکنان  صنعت  نفت   تحت تأثیر  عوامل  علّی،  زمی نه اي  و  

مداخلهگر قرار  می گیرند.  ای ن  عوامل  شامل  بهی نهسازي  فرایند  مد یریت  عملکرد،  برنامه ریزي  و 

اجر اي  دوره هاي  آموزش   و  توسعه،  یکپارچه سازي  س یستم هاي  اطلاعاتی  و  منابع انسانی، 

و توسعه و تقوی ت سی ستم هاي مدیر یت دانش است 

ادیبنداده   کردیرو  نفت،  صنعت  ،یاستراتژ  ،یساز توانمند :ید یکل واژگان
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 مقدمه 

  ق یخود از طر  ی راهبرد  یا یتا به دنبال مزا  کرده را مجبور  ها  سازمانی  رقابت  ی فضاامروزه  

منابع  ،یرسنت یغ   ی هانهیزم باشند  مانند  انسانی    (. منابعKaragas et al, 2020)  انسانی 

با و  مهمماهر  سازمان  منبع  ترینتجربه  بر    ، هر  سازمان  یك  برتری  عمده  شاخص 

همکاران   تاس  دیگر  یها ناسازم و  ا(2023،  1)غریب  در    ی توانمندساز   نه،یزم  نی. 

موفق   ك ی کارکنان   برا  تیعامل  توانمندساز ها  شرکت  یمهم  و    یاست.  تعهد  اعتماد، 

از همین روی چنین   (.2018،  2و همکاران   گلیستردهد )یم   شیرا افزا  ارکنان ک   یوربهره 

بههاناسازم با دستیابی  اهداف سازمان   ی کارکنان  یی  به  وفادار  و  مانند  ،  یمتعهد  مزایایی 

. به همین  کنندیبالا را تجربه م  زهیو با انگ  ی افراد راض  تر و در عین حالگردش کار کم

تع  یشماریب   یدولت  یهاناسازم  دلیل برنامه  نییدر  و  خود    ك یاستراتژ  یهااهداف 

کارکنان   ی توانمندساز (.2023)غریب و همکاران،  دهند یاز خود نشان م  ی بزرگ ت یموفق 

تقس برانگ  تیقدرت/مسئول  می بر  ن  ختنیو  دارد   یرویتعهد  تمرکز  سازمان  به   کار    و 

اجازه  اطلاعات  می  کارکنان  تا  دریافت دهد  را  از    جدید  که  بفهمند  و  چه    ها آنکنند 

زمان   زیرا   رود.یم  ی انتظار انگ  یکارمندان  با  و  سازمان  می  زهیتوانمند  که    ها آنشوند 

  ران یمدبنابراین    (.2020،  3همکاران   )هیو و  ندک  ن ییرا تع  یزیبرانگاهداف روشن و چالش

انجام    خواهندیرا که م   یکند تا هر کار   ت یکنند که از کارکنان حما  جاد ی ا  یط یمح   دیبا

د  مایرسون.  دهند نشان2012)  4نكیوتیو  توانمندسازن دهمی  (،  که  تأث  ید    ر یکارکنان 

افزایش    توان بهمی  دارد. از دیگر پیامدهای توانمندسازیبر عملکرد کارکنان    یم یمستق

)شغل  ت یرضا و  ی  افزایش  (2015  ،  5ورگزهوادهوا  سازمان،  همکاران )  یتعهد  و    ،6رضا 

،    7موکواکونگو و همکاران ی ) سازمان  ی و اثربخش  ت یف یبهبود ک   ، یمشتر  تیرضا،  (2013

کار توجه   ط یبه مح  د ی ا باهکه سازمان  رندیگ می جه ینتهمچنین  ها آن. اشاره کرد (2018

ز افزا  یکار  طیشرا  رایکنند  باعث  محققان  برعلاوهشود.  می  یوربهره  شیکارکنان  این 

مانند   همکاران  م ینددیگری  در2018)  8و  ب  افتندی(  و    ی توانمندساز  ن یکه  کارکنان 

سازمان معنادار   یعملکرد  چل  یرابطه  دارد.  همکاران  ك ی وجود  این  (  2014)  9و  بر  نیز 

توانمندساز   اندعقیده ارتقا  یکه  باعث  ع و    تیخلاق  یکارکنان    ینوآورحال    نیدر 
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و   هونجراهمچنین  .را اتخاذ کنند   ك ی ستماتی س ی کردیرو  د یبا ران یشود و مدمی ی سازمان

توانمندساز  ، (2011)  1همکاران  که  داشتند  ارتقا  ی اظهار  باعث    شرفت، یپ   ی کارکنان 

  كیاستراتژ  یریگجهت  دیبا   تیریمد  ب،یترت  نیشود. به امی  کاروو رشد کسب  یوربهره 

برا کارکنان  همه  به  را  تجار  یشرکت  عملکرد  بر  کند  ینظارت  ابلاغ  یافته.  آن  ها  این 

از محققان ده  شسبب   برخی  پ2002)  2و همکاران   نگر یلاش  نظیر تا  کنند که    شنهادی ( 

کاربردها   یطیمح   جادیا از  پشت  یتوانمندساز  یکه  کار  محل  و  می  یبانی در  تعهد  کند، 

افزا  یسازمان  یاثربخش را  داسدهد.  می  شیکارکنان  و  نیز  2011)  3ساهو    شنهاد یپ(، 

استراتژ  کنندیم رهبر  یتوانمندساز   یهایکه  شامل  مد  یکارکنان  تعهد    ت، یریو 

س کارکنان،  شمول  استراتژ  ستم ی ارتباطات،  مشخص،  اهداف    ، یتی ریمد  یهایپاداش، 

  ی شنهادی دوجانبه، احساس اعتماد، طرح پ  یهاتهیکم   لیتشک   ارات،یاخت  ضیآموزش، تفو

بر این عقیده است    ، نیز (2017)  4همکار کومار و  .  ستارشد ا  رانیکارکنان و تعامل با مد 

کارکنان را    ت یاست که احساس رضا  یزشیانگ  یاستراتژ  ك ی کارکنان    یتوانمندساز  که

  یی هاآموزشکارمندان توانمند از    اینبرعلاوهدهد.  می  نسبت به شغل و سازمان خود ارتقا

در  برنامهکرده  افت یکه  مشارکت  های  اند،  کارکنان،  جلسات  خود،  در    هاآنتوسعه 

آرمانیك و  )  خوشحال هستند   ها آنو نظرات  ها  دهی مختلف و در نظر گرفتن اهای  تیعال ف 

کارکنان  ب.  (2021،  5همکاران  یکسو  از  که  آنجا  از  هر    ی انسان   سرمایه   عنوانبهنابراین 

با تول  ن یترارزشسازمان  مهم  دی عامل  اصل  ن یترو  ا  ی رقابت  تی مز  ی منبع  کننده  جادیو 

و  ند،  هست   کارآمدتر آن سازمان و    یرقابت   تیبه مز  ی ابیدستجهت    ی اساسهای  یتوانمند

  شود ینم حاصل  یو تخصص  یفن های  با آموزش اًصرف ی انسان سرمایه یارتقادیگر سوی از 

  ی راهبردهای  ق اعمال برنامهیتوسعه و آموزش کارکنان از طرو تحقق این مهم نیازمند  

برنامه  است  یتوانمندساز   یهاتوسعه  پژوهش  کارکنان  توانمندساز،  مناسب    ی مدل 

علی  (.2021،  6و همکاران   فی)شر  دکنمی  فای ارا  کارکنان   ایران،  ما  اینکه در کشور    رغم 

نفت   راهبردی    ژهی و  ی گاهیجا  ی داراصنعت  اهمیتی  اداره کشور استو  و  چالش  ، در  ها 

جز  یرو  شیپ   لات مشک همواره  که    ی عوامل  ء کارکنان  و    تیخلاق  ،یوربهرههستند 

  ن ییپا  یاتوسعهو    یدیتولهای  درحوزه  ژهیوهمختلف بهای  حوزه  را در   ت یف یو ک  ینوآور

در  .دنآورمی که این  است  انسان  اگر  حالی  با  سته،یشا  یمنابع  ای شیوهبه  زه،یانگتوانمند، 
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رغم  به  توانند یشوند، م   تی ریمد  هایشان شایستگیو  ها  صحیح توانمند و منطبق با مهارت

همکاران،  بیگدلی و  )  رندبپیش ب  یها را به نحوپروژه  ،زاتیو کمبود تجه   ی مشکلات مال

  در حوزه   یصورت سنتبهکه    یمعمول و کنونهای  روش  با توجه به اینکه  رواین. از(1401

نفت  ك یاستراتژ  ی سازتوانمند بهبا    همچنین   ،کارکنان در صنعت    پژوهشی   ء خلا  توجه 

توانمند حوزه  در  حاضر    كیاستراتژ  ی سازموجود  پژوهش  کشور،  نفت  صنعت  کارکنان 

که   است  اصلی  سؤال  این  به  پاسخگویی  توانمندسازی    .1درصدد  راهبردی  الگوی 

است؟   چه شکل  به  ایران  نفت  در ش  .2کارکنان صنعت  عواملی  الگو لکچه  این  گیری 

 اثرگذارند؟ 

 ادبیات نظری 

که به همه کارکنان    یعنوان راهبردرا اساساً به ی( توانمندساز 1996) 1و همکاران  یآنتون

توانامی  اجازه از  تا  براهای  ییدهد  خود  سازمان  یخلاقانه  عملکرد  ک   ی بهبود    ت یفیو 

معرف   ی کار  ی زندگ کنند،  استفاده  کارکنان    ی توانمندساز(،  2001)  2گرینا کرد.    ی خود 

ت  هیروح سا  ی می کار  در  ارتقامی  پرورش   زمانرا  را  سازمان  وجهه  و  به  می  دهد  بخشد. 

ه ت 1991)  3ل یگفته  کار  ب  جادیا  یبرا  ی فرصت   یم ی(،  کارکنان،    تیریمد  نیرابطه  و 

تغ برابر  در  مقاومت  مقطع  لیدلبه  رییکاهش  سخت   ی علاقه  سازمان  یو  ارائه   یکمتر    را 

شود  سازی هنگامی محقق میمفهوم کامل توانمندرسد  می  نظر  بر این اساس بهدهد.  می

پدیدکه   عامل  را  گروههاوهیش آوردنده  آن  و  افراد  برای  تازه  ایجاد سطوح  ها دری  جهت 

ایجاد   همچنین  و  و صلاحیت  و  هاوهیشبالاتر  افراد  برای  تازه  ایجاد  در  هاگروهی  جهت 

ایجاد   بالاتر صلاحیت و همچنین  نفوذ در نحوه عمل سازمان    ترکاملی  هاوهیشسطوح 

همکاران اری بات)  بدانیم و  نشان  .(2020،  4ی  شده  انجام  مطالعات  که  می  واکاوی  دهد 

 (. 1 )جدول  مطرح شده است یسازمورد توانمنددر یکل   دگاهیسه د یکلطوربه

کنش  ندی ابلکه فر  ست، ین  یانفراد  عمل ندی ا فر   ك ی فقط  ی توانمندساز اساس نی ا  بر 

ش  کشف    تی صلاح   ی ر ی کارگبه   دی جد   ی هاوه ی متقابل  را  اثر  ند ک ی م افراد   که  ی نرژ ی س. 

 دهیرس   اثبات  به  شی پ   هامدت   از  که  است  یت یواقع   د،ی آ   دیپد  بالا  کارکرد  با  یها م یت  درون

 کار   هم   با  مطلوب  نحو  به   و   سهولت   به  روزمره  صورته ب   هاآن   یاعضا  که   ییها م ی . تاست 

 قرار   ری تأثتحت   تی صلاح   نی ا   قی طر   از  را   ییکارا  و  کنندی م  اتخاذ   یماتیتصم   کنند،ی م 
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 رویکردهای توانمندسازی . 1جدول 

 مختصر  شرح  کرد یرو

 ی ارابطه 

مراتب سازمان قدرت  سلسله  یکه سطوح بالا  ابدییتحقق م   یزمان  یسازتوانمند  کردیرو

  کرد یرو  نیبه اشتراک گذارند. در ا  یمراتب سازمانافراد در همان سلسله  ریخود را با سا

   است.و رهبران در سازمان    رانینقش مد  یبررس   ازمندیتوانمند نمودن کارکنان ن

 یزشیانگ

پرورش    قیاز طر  فشانیافراد در انجام وظا  زشیارتقاء انگ  یلازم برا  طیشرا  جادیامبتنی بر  

ب  ایو    یباور خود احساس  براست  هاآندر    یقدرتی کاهش  اساس    .    ی توانمندساز این 

انگ  كی  عنوانبه افزا  یزشی سازه  افراد    تیکفا  شیبا  ترغ  هاآن نفس  که   کندی م  بی را 

را در خود    دادهای اعمال کنترل در رو  یو مجموعه اقدامات لازم برا   یمنابع شناخت  زه،یانگ

 . کنند  جیبس

 ی روانشناخت

توانمند  یچگونگ  بر عقیده کارکنان    یاز سو   یسازادراک  این  بر  و  است  اند که  متمرکز 

را در   یساز ادراک توانمند یشناحتکه حالات روان دشوی محقق م یتنها زمان یساز وانمند ت

ا د  جادیکارکنان  عبارت  به  ا  گریکنند.  توز  نیطبق  به    عینگرش،  منجر  الزاماً  قدرت 

نم  یساز توانمند  چن  د،شویکارکنان  است  ممکن  کارکنان  که  نداشته    یتصور   نیچرا 

   .باشند

 1397اخلاقی،  منبع:  
 

تنزل    قدرت  دهند، می گروهی  یا  فرد  افزایش    بلکه  ، کندینمهیچ  سازمان  کلی  قدرت 

که کارکنان صلاحیت بیشتری  هنگامیترتیب  بدین  (.2017  ،1ن کومار و همکارا)  ابدییم

ب  آورندیمدست  هب را  آن  افزایش    قدرت  ،رندیگیمکار  هو  نیز    قدرت   .ابدی یممدیران 

با یهنگام  کارکنان، آنان  مدیران  میکفایتکه  ایفای  تر  برای  را  لازم  توانایی  و  شوند 

بههانقش توانمند  سازمان  یك  در  جدید  و )  یابدمی  ش یافزا  ، آورندیمدست  ی    هائو 

حما  یکارکنان  همچنین (.  2018،  2همکاران  متوجه  و  ها  فرصت  ، یتوانمندساز  ت،یکه 

سازمان  توسط  شده  ارائه  انرژمی  شناخت  و  زمان  تلاش،  صرف    یشوند،  را  خود 

مشتر  یرسانخدمات دست  انیبه  سازمان   یابیو  اهداف  به  می  به  کارکنان  عملکرد  کنند. 

فعال  یسازمان   تیحما بستگ  یاتوسعه  ی هاتیو  مشارکت  و  آموزش  ز  ی مانند    را یدارد، 

م  هاآن قادر  مد  سازدیرا  مشتر  ك ی درجه    تیر یتا  به  کنند   ان یرا  و  )  منتقل  نگوین 

  یند تعاملی به هم پیوسته است؛ افر  ك ی   ی، توانمندسازاین اساس    بر(.  2020،  3همکاران 

کار  هآورد و آن را بدست میهب  تیصلاح  ،کندیم هر فرد و تیمی که قدرت کسب    رایز

به  شود که کارمندان بتوانند  ی حاصل میزمان  سازی فردی و سازمانی،توانمند  . ردیگیم
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  توان گفت می  بنابراین(.  2019،  1کانسل و همکاران آورند ) سطح برتری خودشان دست  

 ( 2. )جدول ستا برخوردار یات یح یا یمزااز  کارکنان،  ی توانمندساز

 کارکنان  یتوانمندسازی  اتیح  ی ایمزا  .2  جدول

 حات یتوض ا یمزا

  هیبهبود روح

 کارکنان

توانمندی هنگام کارکنان  روحمی   که  انجمن    ابد،یمی   شیافزا  زین  هاآن   هیشوند،  و 

افزا وقابل   شیشاهد  سودآور   عنوانبه  ز،یمتماهای  یژگیتوجه  فداکار  یمثال،    ی و 

 .است

ی  سودآور   شیافزا

 سازمان 

شوند  می  داده و کارآمدتر شیکه به نفع سازمان هستند، نقش خود را افزا یندگانینما

 .کنندمی  جادیخود ا  رانیبا مد  یخوب  یو رابطه کار 

کند. همانطور که  می   قیرا تشو  هاآن   رانیکارگران و مد  نیارتباط بهتر ب  یتوانمندساز  م یاتحاد ت

 .برندمی   خود سود  یطور معمول از روابط کار هر مشاهده متناوب به 

پرورش  ینوآور   یتوانمندساز  ی نوآورافزایش   ترتمی   را  و  افکار  کارگران  انتقاد   باتیدهد،    ی تفکر 

 .دهندمی  امکان ارائهصورت  را در  یشتریب

 2020نگوین و همکاران،منبع:  

 سازی کارکنان توانمندهای استراتژی

توانمند است.  های  یاستراتژ  ی اجرا  یرهبران سازمان فراهم کردن امکانات برا  ت یمسئول

به  نیا مستق راهبردها  غ  می طور  تغ  م یرمستقیو  به  کارکنان   ر ییمنجر  رفتار  و    نگرش 

زممی و  فراهم   یروهاین  ت یترب  نهی شود  را  توانمند  و  و  )  کندمی  متخصص  دبیلا 

استراتژ(2021،  2همکاران  انواع  سازم  ی.  فلسفه  و  هدف  به  توجه  وانبا  های  یژگیها، 

 ست. ا اجراقابل ها آنسازمان و کارکنان و نقش 

 پیشینه پژوهش 

عنوان »2023)  3یولاندو و همکاران  با  در پژوهشی  در    یشغل   ت یو رضا  ی توانمندساز(، 

نظر دانشگاه:  سازمان  هیمعلمان  در  دریافتند  هاقدرت  دو   ی ساختار  ی توانمندساز«،    اثر 

و اثر    یبه منابع قدرت سازمان  ی اساس دسترسبر  می دارد: اثر مستق   یشغل   تیبر رضا  هیسو

طر  می رمستق یغ شناخت  قیاز  کار.  ی هارشد  در  داد   مثبت  نشان  نتایج   همچنین 
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 با توجه به هدف و فلسفه سازمان   توانمندسازیهای یانواع استراتژ   .   3  جدول

 خلاصه  شرح  راهبردها 

  یجمع  یآگاه  شیافزا

 ییگوداستان   قیاز طر

مستعد    رند،یگی م  عهدهحل مشکلات خود را بر  تیکه کارکنان مسئولی هنگام

عنوان عامل  به  ییگوقصه  کردیخود هستند. رو  یو سازمان  یشخص  یبهبود زندگ

.  شود ی بر مشارکت م  یمبتن  یهاتلاش   تیموجب تقو  ،یتوانمندساز   یلازم برا 

از عناصر    یکی  هاآن   یهای توانمند   ییمشکلات کارکنان و شناسا  انیب  رشیپذ

  ی هاوه در گر  یدر عمل است. کارمندان با هماهنگ  یتوانمندساز  کردیمهم رو

داستان شخص وظا  یکوچك،  با  رابطه  در  را  تجرب  فیخود  ماه    یاتیو  هر  که 

درباره مسائل و مشکلات    قیطر  نیو از ا  دهندی شرح م  دیآی م  شیپ  شانیبرا

 .کنندی خود صحبت و فکر م

آموزش مهارت حل  

 مسئله

مسئله  یهامهارت  توانمندسازی م  حل  به  فرد  یتواند  سطح  در    ، ی کارکنان 

گروه  یفردنیب سطح  در  تغ  یضرور   یگام  عنوانبه   یو    تیوضع  رییدر 

ا  ندیناخوشا در  تا    دیبا  یاستراتژ  نیمنجر شود.  داده شود  اجازه  کارکنان  به 

را    دشوند، مشکلات خوی م  جادیا  یمشارکت  طیکه در مح  ییهااساس داستان بر

  ی از مسائل مهم، انتخاب هدف برا  یکیمشکل، انتخاب    یی)شناسا  ندیفرا  یط

حل مشکل و تحقق اهداف و    یمشکل بزرگتر، تفکر خلاق برا   ایحل مشکل  

 .و حل کنند  یی(، شناسابه اهداف  یاب یکمك به دست  یشناخت منابع برا 

از آموزش    یبانیپشت

  زیو تجهها  مهارت 

 منابع 

برا  اگر منابع  که  بدانند  آماده    هاآن  یشخص  شرفتیپ   یکارکنان  سازمان  در 

با شتاب و   یتوانمندساز  رد،یگی م راستا صورت نیلازم در ا یهات یشده و حما

 شود. ی م  انجام  ییسرعت بالا

 2020هاک و همکاران،    :منبع
 

حمافرصتبه    یدسترس و  اطلاعات  منابع،  روان  کارکنان  ت، یها،  نظر  از    و توانمند    یرا 

 . دهدمی شیرا افزا ها آن یشغل  تیکند و رضامی ت یرا تقو  هاآن یدرون زهیانگ

همکار  و  پوری  »2023)  2کجال  عنوان  با  پژوهشی  در  در (،  مورد  مطالعه 

برا  یتوانمندسازهای  یاستراتژ هند:    یخصوصهای  دانشگاه  یکارکنان  پنجاب،  در 

بر   یتوانمندساز  یراهبردها  ریتأثدریافتند    ی«،شغل  تیرضا  یبرا  یکردیرو کارکنان 

  ی اتوسعهو    یآموزشهای  سازمان از برنامهو پیشنهاد کردند    معنادار است  یشغل  تیرضا

براکن  یدهسازمان را  کارکنان  تا  تغ   طی مح  ك ی  ید  حال  وآماده    رییدر    ت یرضا  شود 

 .دیوجود آبه ج یبه تدر یشغل
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( همکاران  و  »2023غریب  عنوان  با  پژوهشی  در  مع  یبررس(،    ی ارهای نقش 

تحل  ی توانمندساز کارکنان:  عملکرد  نفت  ی کم  ل یبر  صنعت  بردر  به  اثرات ر«،    سی 

توز  یادار  یتوانمندساز بخش  در  کارکنان  عملکرد  و  نفت   یهافرآورده  عیبر  پرداخته  ی 

به    یدسترس   ، یتعلق سازمان  ه، یمحل کار، روح  ط ی مح  یتوانمندساز   ندیادر فردریافتند  

 .رخوردارندب یی بالا ت یاز اهم یشغلهای اطلاعات دانش و مهارت

همکاران و  »2022)  موریتی  عنوان  با  پژوهشی  در  تعهد    یاستراتژ (،  و  پاداش 

پاداش اعمال شده   یکه استراتژ«، دریافتند  شودمی لیتعد ی کارکنان: توسط توانمندساز

بانك  تأث  ی تجارهای  توسط  کارکنان  تعهد  معنادار  ر یبر  و  این برعلاوه  . دارد  ی مثبت 

تعد  ی توانمندساز اثر  استراتژ  ی اکنندهلی کارکنان  دارد،    یبر  کارکنان  تعهد  و  پاداش 

پاداش    یاز استراتژ  دیباها  ها، سازمانافتهی  نی. از اکندیم  دییاهداف مطالعه را تأ  نیبنابرا

 تعهد در کارکنان خود استفاده کنند. تیتقو یبرا ی و توانمندساز

( همکاران  و  »2020هیو  عنوان  با  پژوهشی  در  رهبر  یتوانمندساز(،  و    یکارکنان 

ها  که افراد در سازمان  ی با توجه به نقشاذعان داشتند  «،  ات یبر ادب  ی: مروریتوانمندساز

  ی سازمان   جی بر نتا  ی رهبر  یکارکنان و توانمندساز   ی توانمندساز  ریکنند، درک تأثمی  فا یا

است همچنین  مهم  رضا  ، کارکنان  ی توانمندساز.  کارکنان،  تعهد    ، یشغل   ت یعملکرد 

 .کندیم  تیوکار را تقوو رشد کسب یوربهره ، یمشتر تیرضا ، یسازمان

باکر   و  در  9201)1ثان  عنوان  (  با  بر  »پژوهشی  سازمانى  فرهنگ  تأثیر 

دریافت که فرهنگ سازمانى متناسب با  ،  «علمىتئهی  یشناختى اعضا روان  یتوانمندساز

در  عنوانبهمراتبى  سلسلهساختار   شد  تبیین  مناسب  قوحالىفرهنگ   ن یتریکه 

 بوده است. یاقبیلهروانشناختى، فرهنگ    یتوانمندساز ی ارتقا یبینى براپیش

( همکاران  و  »1399چنگیزی  عنوان  با  پژوهشی  در  الگو(،    ی شنهاد یپ  یارائه 

راستا  ی انسان  یروین  ی توانمندساز مل   ی وربهره  یدر  ا  یشرکت  دریافتند  «رانیگاز   ،

توانمندساز  اثرگذارهای  شاخص  نتریمهم عبارت    دشاستخراج    یانسان  یروین  یبر  که 

مد عامل  از:  گروه  ،یت یریبودند  فرد  ،یعامل  مح  ،یعامل  ساختار  ، یطیعامل    ، ی عامل 

 ی. و عامل اخلاق  ی عامل سازمان

  ل یو تحل  ییشناساای با عنوان » مطالعه(، در  1398ی و همکاران )فراهان  ین یفرمه

از مراکز    ی کی مورد مطالعه؛    نده؛ ی توسعه آ  یپژوهشگران برا  ی عوامل مؤثر بر توانمندساز

مرکز در سه دسته    نیپژوهشگران ا  یثر بر توانمندسازؤعوامل م«،  صنعت نفت  یپژوهش

 
1. Than and Bakr 



  / 83   

   شانزدهم  سال  64شماره    1404بهار  

  ل ی. در ادامه، با استفاده از تحلدشاحصاء    یو عوامل فرد   یعوامل سازمان   ،ی عوامل شغل

عوامل محاسبه شد. پس از استخراج    ن یا  یهااز شاخص  كیهر  یعامل بار   ، یدییتأ  ی  عامل

با توجه  ت، ینها. دردش  لیمرکز تحل ن یدر ا ها آن یهاعوامل و شاخص  ن یا تیوضع  ج، ینتا

ا م  تیوضع  یاب یارز  نکهیبه  از  کمتر  دسته شاخص  سه  هر  در  برا  نیانگی موجود   یبود، 

 . دشلازم ارائه   یهاهیتوص نده یتوسعه آ یپژوهش برا رانیبه مد یانجام اقدامات اصلاح 

( عنوان  در    ،(1397اخلاقى  با  معنو »پژوهشى  عوامل  توانمندساز   ینقش    ی در 

انجام  کارکنان    یدر توانمندساز  یبا هدف دستیابى به نقش عوامل معنو  «، که کارکنان 

قابل  یکه عوامل معنو   ،شد دریافتند و  توانمندسازنقش مؤثر  کارکنان در    یتوجهى در 

افراد را    یهازشیمثبت انگ  ی هاکه جنبهیطوربهگروهى و سازمانى دارند    ، یسطح فرد

کاردر بهبود  مسئولیتاجهت  بهره  یپذیریى،  افزایش  تحریك    ی ورو  سازمان،  کارکنان 

 کند.  

 شناسی روش

  اکتشافی و مطالعات  ی، در زُمرهی، از حیث هدفریتفس  مبتنی بر پارادایم حاضر  پژوهش

، با  یمقطع تك  صورتهکه بر مبنای زمان ب  ،است  یمطالعات کاربرد از انواع ج ینتا ثیاز ح

به    بنیاد )گرندد تئوری(،کارگیری استراتژی روش تحقیق نظریه دادههرویکردی کیفی و ب

.  پرداخته است  با خبرگان  عمیق بازنیمههای  از مصاحبه  گردآوری شده های  داده  لیتحل

آمار مطالعهمطالعه  مورد  ی جامعه  مبن  این  آن  هدف  به  توجه  الگوی  بر    ی با  ارائه 

خبرگان دانشگاهی و مدیران ارشد و  توانمندسازی کارکنان صنعت نفت، متشکل است از  

در   مدیریتی  یا  و  پژوهشی  تجربه  دارای  که  نفت  صنعت  انسانی  منابع  زمینهمنابع  ی 

برفی و  گلولهصورت هدفمند و  هگیری بنمونهانسانی در صنعت نفت باشند. بر این اساس  

به   رسیدن  نظریمرحلهتا  اشباع  شماره    ی  مصاحبه  شد  11در  بهانجام  لیکن  منظور  ، 

بیشتر   مصاحبهمصاحبهاطمینان  پژوهشگر  مصاحبه    را  هاها،  داد.    14تا    جهت ادامه 

انجام مصاحبه با    در فرایند بر اینکه  پژوهشگر علاوه  دست آمده هبهای  داده  اعتبار   افزایش

اطمینان  شوندگان  مصاحبههای  صحبتخود از  های  صحت برداشت  از  ،یسؤالات   دنیپرس

  ی و کدگذار  یسازاقدام به مکتوب  نیز  انجام هر مصاحبهبلافاصله پس از    ،کردمی  حاصل

کننده  با نظر خبره مشارکت  بود،   ابهام  ا ینقص و    یدارا   ینمود تا چنانچه موارد می  متون

جهت   همچنین  شود.  پابرطرف  داده  یشیوهها،  مصاحبه  ییایسنجش  های  بازآزمون 

بشده  ی گردآور بدین  کار ه،  شد.  با  گرفته  مصاحبه    15ی  فاصلهترتیب  از    3اول،  روز 
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تکرار  مصاحبه نخست مجددا  بری  بازآزمون    شدند.  پایایی  اینکه  به  توجه  با  اساس  این 

با  ها  داده مصاحبهشمحاسبه    79/0برابر  پایایی  شد.  أتها  د،  است  شایانیید  ذکر 

  3کوربین و طی    ـمند استراوس  نظامتحلیل داده در این پژوهش بر مبنای روش  وتجزیه

مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری گزینشی انجام و نتایج در چارچوب  

   مدل پژوهش ارائه شده است.

 (2005مند استراوس کوربین )کرسول،  . کدگذاری بر مبنای طرح نظام  1شکل  

 
 

 هایافته 

روش  همان بر  مبتنی  حاضر  پژوهش  تحقیق  روش  شد،  گفته  که  پردازی  نظریهطور 

  ، محوری  دة یپد  ییشناسا   بری  مبتن   مند استراوس کوربین است کهنظامبنیاد و طرح  داده

  ها آن  ن یارتباط ب  و  امدها یراهبردها و پ   ایواسطه  ط یشراو    ای زمینه  ط یشرا  ، علِّی  شرایط

 :طی سه گام اصلی ذیل انجام شده است

  برجسته   و   انجام   از   پس   بلافاصله   مصاحبه   هر  ی سازمکتوب  : باز  ی کدگذار.  1

  سؤالات   به  پاسخ   جهت  پژوهشگر  منظر  از   که  یی هامصاحبه  متون  از  ییهابخش  نمودن

 . ندهست تیاهم زئحا پژوهش

  اتمام   از   پس  مرحله  ن یا  در:  هامقوله  یریگشکل  و  ی محور  یکدگذار.  2

  ی کدها  چندباره  و   مستمر  سه یمقا  با   پژوهشگر  ، (باز)  هیاول  ی کدگذار  انجام  و  هامصاحبه

  یی شناسا  به  اقدام   گریکدی  لیذ  هاآن  ی بندطبقه  ا ی  و  حذف  ادغام،   و   شده  یی شناسا باز
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  امدها یپ  و  راهبردها   یاواسطه  ط یشرا  و   ی انهیزم   طیشرا  ، یعلِّ  ط یشرا  ، یمحور  دة یپد

 . دینمایم

 یسازکپارچهی  هدف  با  پژوهشگر  مرحله  نیا  در  (:یانتخاب)  ینشیگز  یکدگذار.  3

 ــ روابــط  گزارش،  ارائه  و  یمحور  یکدگذار  یمرحله  از  حاصله  یهامقوله  را هــامقولــه نیب

 .است  نموده ارائه  یمیپاراد  مدل  چارچوب  در و  نییتع

 
 هامصاحبه ن وکدگذاری باز مت ی نمونه  . 4جدول 

 باز  ی کدگذار مصاحبه   متناز   یبخش  مصاحبه 

M3 

اساسی موفقیت سازمانی،  های از پایه.... تجربه نشان داده »

  دستیابی به اهداف، عملکرد برجسته و کسب مزیت رقابتی 

سازمان همهدر   ازی  کارکنان  برخورداری  های  قابلیت  ها، 

و تجربه  دانش،  مهارت،  )توانایی،  مناسب  و  و  کافی   )...

بنابراین مدیریت اثربخش  است.   (و... اشتیاق، تمایل )انگیزه 

انگیزه در کارکنان تواند موجبات  می   منابع انسانی و ایجاد 

افراد تمایل  و  برانگیختگی  با    جهت  توانمندی،  همکاری 

کمبود منابع را  سازمان حتی در شرایط سخت و بحرانی و  

 «.  ...فراهم کند

  ـ  کسب مزیت رقابتی

  برخورداری کارکنان از

  ـکافی و مناسب  های  قابلیت

مدیریت    (اشتیاق ،  تمایل )انگیزه

ایجاد    ـ  اثربخش منابع انسانی

 انگیزه در کارکنان 

M7 

و چالش   چنیندر  ....» بحرانی   ی که صنعت برانگیز شرایط 

انسانی کافیبا آن مواجه است،    نفت کشور نیروی  ،  وجود 

توانمندانگیزه  با پروژه   و  سریع  اجرای  و  ها  کلید  تداوم  و 

و   تولید  کارگران  است،    برداریبهره پایداری  بدون  زیرا 

، عاطفی، ارتباطی،  ذهنیهای  ای از مهارت مهارت )مجموعه 

وهای  مهارت  روش مختلف  ابزار،  کار( ها  ...  برای  منابع    و 

انواع با  معنوی  نیازهای    همراه  و  و    خودمادی 

د وظایف محوله از سوی سازمان را  نتواننمی  هایشانخانواده 

نحو   خوب  با    و  مطلوببه  دهندعملکرد  برطرف  .  انجام 

تنها با ایجاد یك  ها مهارت و کسب اینها کردن این چالش 

که   یادگیری(  از  و حمایت  )تشویق  مناسب  طور  بهمحیط 

مهارت  پرورشهای  مستمر  و  شناسایی  را  دهد،  می  افراد 

 «.  ...است کنترل و دسترسی  قابل

برانگیخته  توانمند  و  سازی 

های  مهارت   ـکارگران  ساختن  

ارتباطی،  ذهنی عاطفی،   ،

وهای  مهارت  ابزار،  مختلف   ...

کارها  روش  برای  منابع    ـ  و 

)تشو  طیمح و    قیمناسب 

  یی شناسا  ـ(  یریادگیاز    تیحما

پرورش   های  مهارت   مستمرو 

 افراد 

  

کد    121در ابتدا پس از اتمام کدگذاری باز برای تمام مصاحبه، در گام نخست  

باز از  ششناسایی  اولیه  پس  که  چندیند  و  باره  مقایسه  بررسی  با  دقیق  پایش  همراه 
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کدها) برخی  حذف  یا  ادغام  شدهباز  کدهای (  اولیه  ی شامل  درشناسایی    88  مجموع، 

  پژوهشگر استخراج کدهای محوری،    ی دوم، جهت مرحلهسپس در  شناسایی شد.  مقوله  

ادامه و در گام سوم،  در    نموده است.  یمحورذیل کدهای  این کدها    بندی طبقهاقدام به  

انجام و    ،(یانتخاب تعیین و کدگذاری گزینشی )  یکدگذار   و مقولات  می مفاه  ارتباط بین

و در    ( 4)جدول    بندی طبقهاصلی    بُعد   5شناسایی شده ذیل    محوری کد    16مجموع  در

 ( ارائه شدند. 2وهش )شکل چارچوب مدل پارادیمی پژ

 نفت   صنعت  کارکنان  یتوانمندساز  ی میپاراد  مدل  یمحور  کدگذاری.  5  جدول

 ابعاد طبقه   مقوله ها
اخت  -  کارکنان   از   انتظارت   ت یشفاف حدود    -  کارکنان   ارات یوضوح 

  عمل   درو استقلال    اریاخت  ضی تفو  -  یریگمیعمل و حق تصم  یآزاد

 گردش کار   تیشفاف -

  حی تصر و ت یشفاف

 کنان رانتظارات از کا

را
ش

ی
 ط

یزم
انه

ی 
 

   ـ  هاداده  بودن  قیدق  وبروز     ـکارا    یمنابع انسان   اطلاعات  یهاستمیس

  ت یفیکـ    از اطلاعات   استفاده  سهولت ـ    اطلاعات به    ی دسترس  ت یقابل

ـ    سازمان  در  اطلاعات  یهاستمیس  ر یسا   با   ی کپارچگیـ    اطلاعات 

 استفاده از اطلاعات  تیقابل

  یاطلاعات ی هارساختیز

 ی منابع انسان و 

همکار و  تحمل    رشیپذ   ـ  یسازمان   یهابخش  و  افراد  یمشارکت  و 

مصالح    ح یترج   ـ  کارکنان   ییگو و پاسخ  یگرتیاحساس حما    ـ  تنگناها

   ـ  سازمان  با  کارکنان   یانسجام و همبستگ   ـ  کارکنان  ی بر فرد  یجمع

 سازمان در قبال  ادی ز  تیاحساس مسئول

  یشهروند ی رفتارها

 کارکنان 

  ضوابط   و  ساختار  ـ  یانسان   منابع  توسعه  یراهبردها  و  هااستیس

  ی هابرنامه   ـ  در انتصابات  ینی گزستهیشا  است یس   ـ  یریادگی  و  آموزش

 ی حفظ و توسعه منابع انسان 

  اقدامات  و هایمشخط

  یمنابع انسان  ت یر یمد

 سازمان 

شخص  ز   یتجارب   ـ  کارکنان  ی رفتار   یها ی ژگی و  ـ  کارکنان   یسته ی و 

 یشخص   ی اعتقادات و باورها   ها،ارزش    ـ  کارکنان   ی ت ی شخص   ات یخصوص 

 یدرون   ی ها زه یانگ ـ    یشخص  یها یی و توانا ها  مهارت  توسعه به   ل یتما    ـ

 یتیشخص و یفرد یژگیو

 کارکنان 

 یعلّ طیشرا

تخصص  یفن  دانش  ـ  کارکنان  یاهحرف  یهامهارت   با   ییآشنا  ـ  یو 

اخلاق    ی بندیپا    ـ  دی جد  ی ابزارها  و  ها یفناور اصول     ـ  یاحرفهبه 

ـ    طیشرا   برابر  در  یریپذانعطاف  ـ  ییپاسخگو  و  یریپذتیمسئول

 ی شغل یهایستگیشا

  و  یاحرفه  یهایژگیو

 کارکنان  یتخصص

غ  ی رسم  ارتباطات سازمان  یرسمریو     ـارزش    یکار  طیمح  ـ  در 

  تیامن  احساس  ـ  ینشاط سازمان   ـ  یمیت  یفرهنگ مشارکت و همکار

 ستمیو اعتماد به س

 ی سازمان  جو فرهنگ و

از    یو سازمان   یشغل  تی حما   ـ  رانیمد  یبعدو چند  كیستماتیس  تفکر

ارائه فضا  ران ی مد  تیحما   ـ  کارکنان    ـ  در سازمان  یمیباز و صم  ی از 

  تی حماو  یرهبر سبك

 ی عال رانیمد
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 ابعاد طبقه   مقوله ها
   ـ  ی ازس توانمند  یهاهیکننده در رو کارکنان مشارکت  ب یترغ  و  قیتشو

برنامه  ت یحما  مشارکت    ت ی حما   ـ  ی انسان   منابع   توسعه   ی هااز  از 

 ها یریگمیتصمدر امور و  کارکنان

بحرانها  میتحر تصم   ـ  یاقتصاد  یهاو     ـ  یاسیس  مات یاثرات 

 نفت صنعت   یکیتکنولوژ و  یفن یاهییا یپو
 یعوامل فراسازمان 

 طیشرا

 ی اواسطه

نظارت   ی اب ی ارزش  یندهایفرا  ت یتقو    و   ارهایمع  ی سازشفاف  ـ  و 

  و   تی تقو   ـ  یاب یارزش  ند یفرا  جی نتا  انعکاس    ـ  عملکرد  ی اب ی ارز  یهادوره

در    یسالارستهیشا   ـ  یاب ی ارز   و  کنترل  یهاستمیس  یبروزرسان 

 عملکرد  بر مبتنى یدهپاداش ـها انتصاب

  ندیفرا  یسازنهیبه

  عملکرد ت یر یمد

 کارکنان 

 راهبردها 

  ی اجرا  ـ  کارکنان و    سازمان   یارتباط  و  یفن  یازهاین   ییشناسا 

بر     ـ  سازمان  در  یپرورنیجانش  یهابرنامه بهبود    یریادگیتمرکز  و 

نوآور  بیترغ  ـ  مستمر به  ت  هیروح  جادی ا   ـ  یکارکنان  ـ    یمیکار 

 لیتسه   ـ  ی میت  یهاتیفعال  در   مشارکت   و   ی همکار  به  ق یتشو

تجربه(    یمشارکت  یریادگی و  خودکنترل  ـ)دانش  توسعه     ـ  یتوسعه 

توانا ها  مهارت آموزش  یسازشفاف   ـ  کارکنان   ی هاییو     ـ  ی برنامه 

   یآموزش ی هاکارگاه یبرگزار

  ی اجرا و یزی ربرنامه

  آموزش یهاهدور مستمر

  یهایو توسعه توانمند

 ان نکارک

کارکنان  نشیگز   یهاستمیس  تیتقو جذب    ستم یس  یسازنهیهب  ـ  و 

و   خدمات  مبنا  یدهپاداشجبران  توسعه    ـ  هایاب یارزش  یبر 

 اطلاعات   یفناور ی هارساختیز

  یسازکپارچهی

و   یاطلاعات یهاستمیس

 ی منابع انسان 

اند و  دانش  مح  شهیتبادل  منابع    و  یاطلاعات  یهاستمی س  ـ  طیدر 

دانش    لیتسه   ـ  یانسان    د یکأت  ـ  ی سازمان برونو    ی سازمان درونانتقال 

   ـ  و بهبود مستمر  ی ریادگیتمرکز بر    ـ  ج ی و نتا  تیفعال  یمستندسازبر  

 دانش  میدر کارکنان جهت خلق و تسه زهیانگ جادیا

 توسعه  و جادیا

 دانش  ت یر یمد

به  یارتقا کارکناناعتماد  ب   نان یاطم  ش یافزا   ـ  نفس    ن یمتقابل 

ـ    یانسان   منابع  یارزشمند  و  یستگیشا  احساس  ـ  کارکنان و سازمان

 کارکنان  یاحرفه یهادانش و مهارت بهبود ـ  یشغل  تی رضا  شیافزا 

 ی انسان  ه یسرما   یارتقا

 امدهایپ
و رشد    ییهمسو  ـ  رندهیادگی  سازمان  جادیا   ـ  سازمان  یچابک  و  ییا یپو

 سازمان  یهایازمندین با    یمنابع انسان  توسعه  یندهایا متوزان فر

  یرقابت ت یمز  کسب

 دار یپا

   ـ  ی سازمان   یاز خطاها  ی ناش  نهیکاهش هز    ـ  یاهداف سازمان   شبردیپ

به سازمان  نهیاستفاده  منابع    ش ی افزا  ـ  دیتول  یفیک  یارتقا  ـ  از 

   ی وربهره

 عملکرد سازمان  بهبود

  ن ی ب   روابط   ی برقرار   به   نسبت   ی نش ی گز   ی کدگذار   جهت   پژوهشگر   مرحله   ن ی ا   در 

  شکل )   است   نموده   اقدام   نفت   صنعت   کارکنان   ی ندساز م توان   ی م ی پارادا   مدل   ارائه   و   ها مقوله 

2 .) 
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 الگوی توانمندسازی کارکنان صنعت نفت   .2شکل  

 
 گیری نتیجهبحث و 

  ه یسرما  نیترارزشعنوان بابه  ی منابع انسان  یو نقش توانمندساز   ت یدر دوران معاصر، اهم

بنا بد  یهاهر سازمان در بخش  یو سنگ  به   یه یمختلف  و  در    یقو  یعنوان عاملاست 

رو پژوهش حاضر با هدف  ایناز.  شودیجامعه شناخته م  یاقتصاد   شرفتی رقابت، رشد و پ

توانم الگوی  بهدنارائه  اتکا  با  و  نفت  صنعت  در  کارکنان  پردازی  نظریهروش    سازی 

)طرح  داده کوربین(،  نظامبنیاد  استراوس  و  مند  محوری  باز،  کدگذاری  فرایند  طی 

این اساس در بر  انجام شد.  باز    121مجموع  گزینشی  از مصاحبه  )باز( حاصله  اولیه  کد 

بُعد    5  بندی و در چارچوبطبقه  16و  مقوله    88عمیق با خبرگان پژوهش در قالب  نیمه

 مدل پارادیمی توانمندسازی کارکنان صنعت نفت به شرح ذیل ارائه شد:  اصلی

  که   است  ییهایژگیو  و  عوامل  از  دسته  آن  بر  مشتمل  طی شرا  نیا  :یعلّ  طیشرا

  با   مصاحبه  از  حاصل   جینتا  اساسبر.  است  شده   پژوهش  یمحور   ی دهیپد  به  توجه  موجب

.  2  کارکنان؛  ی تیشخص  و  یفرد   یژگ یو.  1:  شامل  لیذ  عوامل  پژوهش،  ن یا  خبرگان

  و   یرهبر  سبك .  4  ؛یسازمان  جو  و  فرهنگ .  3  کارکنان؛  ی تخصص  و  ی احرفه  یهایژگیو

  نفت،  صنعت  کارکنان  ی توانمندساز بر  اثرگذار ی علّ  طیشرا  عنوانبه ، یعال ران یمد ت یحما

 .شدند ییشناسا

 بر   که  است  ی سازماندرون   عوامل  و  طیشرا   از  دسته   آن  شامل   :ی انه ی زم   طیشرا 
 پژوهش  در   .گذارند ی م   اثر   مطالعهمورد   ی محورده یپد   تحقق  جهت   آن   اقدامات  و  راهبردها 
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 یاطلاعات  یها رساخت ی ز .  2  کنان؛رانتظارات از کا   ح یتصر   و   تی شفاف .  1  :شامل   عوامل   حاضر
 منابع  تی ر ی مد   اقدامات  و  های مشخط .  4  کارکنان؛  یشهروند   یرفتارها .  3  ؛ی منابع انسان  و 

 نفت  صنعت   کارکنان  ی دساز ن توانم  بر   اثرگذار   ی ا نه یزم   طیشرا   عنوانبه   سازمان،   ی انسان
 .شدند   شناخته

  م ی مستق ریغ   صورتهب  را  راهبردها   از  دسته   آن  ط یشرا  ن یا  :یاواسطه  طیشرا
  و   هامیتحر)  شامل  یفراسازمان  عوامل  حاضر  پژوهش  در.  دهندیم  قرار  ریثأتتحت
  صنعت   ی کی تکنولوژ  و  یفن   ی هاییایپو  ـ  یاس یس   ماتیتصم  اثرات  ـ  یاقتصاد  یهابحران
 . نمودند ییشناسا  یاواسطه ط یشرا عنوانبه پژوهش  خبرگان توسط  ،(نفت

  بستر   در   که  هستند   ی تعاملات  و   و   هاکنش  از   دسته  آن   بر  مشتمل  :راهبردها

  4  که   است   آن   انگریب  حاضر  پژوهش  یهاافتهی .  شودیم  حاکم   ی اصل  دهی پد  بر  موجود
  و   یزیربرنامه  .2  کارکنان؛   عملکرد   ت یریمد  ند یفرا  یسازنهیبه  .1:  شامل  یاصل   راهبرد
  ی سازکپارچهی   .3  کارکنان؛   ی هایتوانمند  توسعه  و  آموزش  یهادوره  مستمر  یاجرا
  دانش،   تیریمد  یها ستمی س  ت یتقو  و   توسعه  .4  ؛یانسان  منابع   و   یاطلاعات   ی هاستمیس

 .ندهست نفت  صنعت کارکنان  یتوانمندساز ی راهبردها نیترمهم

  هایکنش   و   راهبردها   ی اجرا   از   رود ی م   انتظار   ها آن   از   هستندکه   ی ج ی نتا   : امدها ی پ 
 : شامل   ل ی ذ   عامل   3  پژوهش   ن ی ا   در   . شوند   حاصل   پژوهش   ی الگو   در   ی شنهاد ی پ 
  ن ی تر مهم   سازمان،   عملکرد   بهبود .  3  و   دار ی پا   ی رقابت   ت ی مز   کسب .  2  ؛ ی انسان   ه ی سرما   ی ارتقا .  1
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