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Abstract 

The purpose of this research is to present a model of the development of 
ambidextrous human resources with the approach of dynamic capabilities. 
The method of data analysis in the qualitative part is based on data analysis. 
The statistical community of the research in the qualitative part includes 15 
experts and human resource managers of National Iranian Oil Company. 
Data were collected through semi-structured interviews in the qualitative 
section and researcher-made questionnaires in the quantitative section. 
Questionnaire validity and construct validity and reliability were calculated 
and confirmed using Cronbach's alpha. The results of the research were 
categorized in the form of six causal factors, central phenomenon, strategies, 
background conditions, intervention and consequences. Causal factors 
include organizational, environmental, and individual factors. and contextual 
factors including managerial and structural factors and phenomenon-oriented 
factors including ambidextrous education, combination and redesign of 
human resources capabilities, development of ambidextrous and strategies 
including a developmental approach to ambidextrous human resources and 
redesign of dynamic capabilities of ambidextrous human resources and 
intervention factors It includes legal, organizational, and motivational 
factors, and the consequences include improving the dynamic capabilities of 
ambidextrous human resources, improving dynamic organizational 
capabilities, and improving productivity. 

Keywords 
human resources development, dynamic capabilities, ambidexterity. 

 
 

                                                      
1. PhD in Public Administration, Faculty of Management and Economics, Islamic Azad University, 
Tehran Science and Research Branch, Tehran, Iran (Corresponding author),  
asadi.ahmad2025@gmail.com 
2. Associate Professor, Department of Management, Faculty of Management, Shahid Sattari Aviation 
University, Tehran, Iran. 



در صنعت   تواندوسو توسعه منابع انسانیطراحی الگوی  

 های پویا رویکرد قابلیتبا  نفت

 2اسماعیل اسدی     1احمد اسدی 

 چکیده 

ا پژوهش  یهدف  مدل  ن  انسانیارائه  منابع  نفت  دوسوتوان  توسعه  صنعت  با    در 

داده است.  پویا    هایقابلیت رویکرد   تحلیل  تحلیل  روش  کیفی شامل  بخش  در  ها 

و   خبرگان  از نفر  15شامل    آماری پژوهش در بخش کیفی  جامعه  .است  بنیادداده 

ایران   نفت  ملی  شرکت  انسانی  منابع  مصاحبه    هاداده .  استمدیران  روش  از 

کمی   ساختاریافتهنیمه  بخش  در  ساخته  محقق  پرسشنامه  و  کیفی  بخش  در 

آلفای    آوریجمع از  استفاده  با  پایایی  و  سازه  روایی  و  پرسشنامه  روایی  شد. 

و   محاسبه  در  ی نتا  د.ش  تأییدکرونباخ  پژوهش  شج  ، یعل  عاملش  قالب 

  .شدند   بندیدسته امدها  یو پ  گرمداخله و    ایزمینه ط  ی، راهبردها، شرا یمحورده یپد

شامل عوامل   ایزمینه عوامل    و  ؛، فردی محیطی  عوامل سازمانی، عوامل علی شامل  

، ترکیب و  دوسوتوانیآموزش  محوری شامل  و ساختاری و عوامل پدیدهمدیریتی  

انسانی،    هایقابلیت   بازطراحی شامل رویکرد   راهبردهاو    توسعه دوسوتوانیمنابع 

انسانی  ایتوسعه  منابع  بازطراحی    دوسوتوان  به  انسانی   هایقابلیت و  منابع    پویای 

  پیامدها و    انگیزشی،  سازمانی،  قانونی  عوامل شامل    گرمداخلهعوامل    و  دوسوتوان 

بهبود   انسانی  هایقابلیت شامل  منابع  بهبود  دوسوتوان  پویای  پویای    هایقابلیت ، 

 هستند.  وریبهره سازمانی و بهبود 
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 مقدمه 

طبیعی،   گاز  و  انرژی    ترینیتبااهم  ءجزنفت  تأمین  امروزمنابع  دنیای  هستند؛    در 

کنند؛  می  برآوردهدرصد انرژی دنیا را    45نفت خام  و    درصد  25گاز طبیعی    کهیطوربه

دارند    استراتژیکاهمیت    دنیا   سیاسی و اقتصادی نفت و گاز در معادلات    به همین جهت 

بنابراین ذخایر  ؛  دنآییم   حساب  بهقدرت    ی هامؤلفهیکی از    الملل ینبروابط  جریان  و در  

  . بخشندنفت و گاز ایران در جغرافیای سیاسی و اقتصادی نقش راهبردی به کشور ما می

افزایش   و  سیاسی  روابط  گسترش  سبب  کشور،  انرژی  منابع  به  جهان  کشورهای  نیاز 

امنیتی   میبین  صحنه   درضریب  ا  صنعت  .شودالمللی  در  صنعت ینفت  ه  کاست    یران 

اهم  یدارا حساس یقدمت،  استراتژی ت،  و  اول  نقش  و  اقتصاد    یکت  است؛  کدر  شور 

شور قلمداد  کع  یه توسعه و رشد صناکمحر  یرویشگام و نی پ  عنوانبههمواره    کهیطوربه

  ی اک و ات  وسیک از    یامروز  ی ایچالش دن  ترین یاصل  عنوانبه  یگر انرژید  ی . از سودشویم

ن صنعت را  یژه ایت ویگر حساسید  ی از سو  ینفت   یشور به درآمدهاکاقتصاد    ازحدیشب

قرن حاضر،  دهدیم نشان   در  در    یشورک.  را  برتر  ایفانقش  بتواند کرد  کخواهد    دنیا    ه 

، قدرت  المللینبگر موفق در عرصه  ی، بازروینازاداشته باشد.    یبر منابع انرژ  تسلط کامل 

در    یچ قدرت یآن بر ه  یانرژعظیم  ت  یه ظرف ک  خواهد بود  فارس یجخل منطقه    در  بلامنازع

پوش  دنیای نی امروز  ایده  توانان  ی ست.  و  اساس   اییشهر  طوربه،  ییقدرت  بر    کیمت   یو 

عظ توانای قدرت  و  دانا  یی م  مدیینامحدود  دانش  فن یت یری، شامل  دانش  تخصص  ی،  ،  یو 

اثربخش  یریمد خلق    های ییدارات  انسانی    یادگیرنده  یهاسازماننامشهود،  منابع  و 

ذخایر نفت و رتبه دوم ذخایر گازی جهان را در اختیار    ایران رتبه چهارم   توانمند است.

همکاران،دارد   و  مشهدی  موجب  (.  1390)سید  مهمی  جایگاه  موضوع    شود یمچنین 

در صنعت نفت بسیار کلیدی قلمداد شود. تغییرات اخیر    دوسوتوان  توسعه منابع انسانی

اهمیت مدیریت   بر  نیز  انرژی  بازار  اکثر   منابعدر  زیرنظر صنعت    یهاشرکت  انسانی در 

 (.2018ایوبی و همکاران،) . استافزوده  نفت بیش از گذشته

  بالا با عملکرد    یکار  هاییستمساز    اییژه ونوع    یمنابع انسان   تیریمد  یدوسوتوان

به    دستیابی   منظوربه  یبرداربهرهاکتشاف و    زمان همکه انجام    د دهیم قرار    موردتوجهرا  

انعطاف  ییکارا انسان  تی ریمد  یدوسوتوان  .کندیم  لیرا تسه   یریپذ و  توا  ی منابع    یی نابه 

انسان  تیریمد و    درجهت  ی منابع  انسان  زمانهم  یبرداربهرهاکتشاف    اطلاق   ی منابع 

براشودیم ن  ک ی   نکه یا  ی.  شود،  دوسوتوان  مد  ازیسازمان  انسان  تیریاست  هم    یمنابع 

که    کنندیم   ییدتأهستند،    یدوسوتوان  سازییادهپ  که دنبال  ییهاسازماندوسوتوان شود.  
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انسانی  و    هاییتفعالت در  یموفق   یبرا  منبع  ینترمهم  هاآن  منابع    ی برداربهرهاکتشاف 

  بازطراحی به    ها سازمان  ،یتجار   های یطمح در    وسیع با رقابت    رویارویی   منظور به  ؛ هستند

انسان طرخود    یمنابع  استعدادها  یریگبهره   یقاز  همچن  یاز  و  کشف    نیموجود 

 (.829:2014 ک،ی و سل یتاپس یک)  دارند یازن د،یجد ی استعدادها

انسان  به    ی بر منابع  یدتأک   یهدف توسعه منابع  به    جهت دستیابی   افراد است که 

  ن یاست. ا  فرددر سطح سازمان و هم در سطح  هم    تیموفق   نی. اکندیمکمک    تیموفق 

قابل  یاگستردهطیف  توسعه     جاد یا  ، درونی  رات ییتغ  ازجمله سازمان    کی   یهاتیاز 

  شود، ینم  جاد یتوسعه ا  نیاست، بنابرا  اطمینان وضعیت عدم  با   تطبیق  ، یگروه  ی نی کارآفر

قابل مورداستفاده قرار    ی فعل  هاییستگیشاو    هاتیبلکه در تعامل با منابع سازمان مانند 

فاجو،  )  . ردیگیم سازمان   اطلاعاتی انسانی،  منابع    ، مادیمنابع  (.  2016باری  منابع    ،یو 

انسان  ، یمال منابع  توسعه  و    هیسرما  نیترفردمنحصربه   و  ینترمهم  ی انسان  منابعو    یو 

سازمان    یی دارا انسانآیدیم  حساب   بههر  منابع  توسعه  والتون    اقدامان از    طیفی را    ی . 

در    کندیم  فیتعر  ی سازمان برا  ن یمع  ی بازه زمان  کیکه  در    یرفتار   رات ییتغ  جاد یا  یو 

م   افراد کوتاه  اقداماتی  شود،یانجام  در  م  ای مدت  که  تخصص،    ،فهم  تواندیبلندمدت 

فوا  ارتقارا    ه یاول  ت یو رضا  یوربهره  ا  ی مبتن   یانسان  ابع توسعه من  ،دیدهد.    عقیده   نیبر 

سازمان که  نهادهااست  بشر  یها  تک  یساخت  با  که  انسان  هیهستند  تخصص  و    یبر 

دست  نییتع  منظوربه م  ی ابیو  شکل  خود  اهداف  ارندیگیبه  در  منابع    انیم  نی.  توسعه 

  ن ی . همچنکندیم   تیحما  یکار  ی ندهایاو فر  یفرد   ،یگروه  ،یاز انسجام سازمان  یانسان

  ن یدر ا  گذارییهسرماآن است که    انگریب  ی توسعه منابع انسان  یبرا  شده   ارائه  ی هامدل

فرد  نهیزم عملکرد  سازمان  ی در  افزا   مؤثر  یو  به  منجر  و  ک  شیبوده  حل    ی ف ی عملکرد، 

 (.2016 )عباسپور، .شودیم  شتری ب یو تعهد سازمان یو سازمان یمسائل فرد

اقتصاد  پیشبرد در    اخیر  یهاسالدر    یانسان   منابعتوسعه    اهمیت و    یتوسعه 

حوزه توسعه    پردازانیهنظراز    یار یتوجه بس   یجوامع در سطح مل   یسطح اجتماع   ی ارتقا

است  ی انسان  نیروی کرده  جلب  خود  به  عصر    نیبنابرا؛  را    رشد و    شدن   یجهاندر 

  حساب   به  هاسازمان  هیسرما  ترینیتبااهم  عنوانبه  یانسان  هیسرما  ، فناوری  کننده یرهخ

افراد سازمان    ی عموم  هاییژگیو، دانش و  هامهارتاز    یا مجموعه  یانسان   ه یسرما.  آیدیم

و   ظرف   ییتوانا  دهندهنشان  تواندیم است  و  امروز  کار  توسعه    تی انجام  باشد.  فردا  کار 

انسان انقلاب صنعت   ی منابع  آمر  1880در دهه    ی در طول  ا  کا یدر  از    ی برخ  ما آغاز شد، 

ر  کنند یمادعا    سندگان ینو انسان  شهیکه  منابع  سال    ی توسعه  ،  گرددیبازم   1913به 



 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی /  228

    سال شانزدهم  64شماره    1404بهار  

را  یزمان خود  کارکنان  آموزش  موتور  فورد  شرکت  خط    د یتول  ش یافزا  منظوربهکه  در 

دهه    دیتول از  کرد.  انسان  1960آغاز  منابع    های یرمجموعهزاز    یک ی  عنوان به  ی توسعه 

انسان  تیریمد برا  یمنابع  شد.  از    ها سازمانبقا،    یمطرح  استفاده  به  و    قابلیت ملزم 

 (.2017، )اندرسون  هستند.  یرقابت  تیکسب مز یخود برا  منابع انسانی یستگ یشا

توانا   ی انسان   منابع  دانش،  به  اشاره  که    یی ها مهارت و    یی دوسوتوان،    صورت به دارد 

  ی تضادها  ت ی ر ی و افراد را در مد  کنند ی مکمک  ها فرصت از  ی بردار بهره به اکتشاف و  ینده فزا 

ناش به  انتخاب    ی وجود آمده )که  و    زمان هم از  توانمند    ی بردار بهره اکتشاف    سازدی م است( 

  ی دوسوتوان   توسعه در سازمان، به    ی ت ی بستر حما   ک ی   جاد ی با ا   تواند ی م   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد 

)   مک ک  کنلچنر  و  گوتل  از    ی ها پژوهش طی  (  2009کند.  انسان   ی ها نظام خود،    ی منابع 

عناصر    ی ک ی   عنوان به  انجام    کننده یل تسه از  و    های یت فعال در    یاد   ی بردار بهره اکتشاف 

در    یی و کارا   ی داشته و موجب تداوم اثربخش   یر تأث بر عملکرد سازمان    تواند ی م که    اند کرده 

همچ  شوند.  سازمان  فعال   ها آن   ن ی ن سطح  مطالعات    ی ها سازمان   ت ی نحوه  در  را  دوسوتوان 

مد   یح تشر خود   اقدامات  از  و  با    های گیری یم تصم مانند    ی انسان منابع    ت ی ر ی نموده  مرتبط 

  عنوان به  د، ی جذب و استخدام کارکنان جد  ی ندها ی ا دانش و فر   ک ی ستمات ی کارکنان، کاربرد س 

اطم   موجب که    برند ی م نام    ی اساس   ی اقدامات  ن   نان ی حصول  وجود    سته ی شا   ی انسان   ی رو ی از 

ا شود ی م  اجرا   ی ر ی مس   عنوان به اقدامات    ن ی .  در  اکتشاف در سطح   ی بردار بهره   ی درست  و 

 (. 2016  )الکرداوی،   . شوند ی م   ی سازمان تلق 

انسانی  یسازکپارچهی منابع  م  پویا   یهاتیقابلو    مدیریت  امکان  ما    دهد یبه 

از    یفردمنحصربه  یهابی و ترک   میکن   فیرا تعر  مدیریت منابع انسانی  یها تیساختار قابل

منابع  هاوهیش نفع    یو  به  که  است،    ندیافر  کی   قیاز طر  پویا  یهاتیقابلرا  تکرارشونده 

ده تعرمی نشان  توسعه    فی.  همچن   ار یبس   پویا  ی هاتیقابلو  و  است  برایدشوار    ی ن 

نت  یریجلوگ ن   جه یاز  دق   ازیمعکوس  درک  دارد.  قیبه  انسان  هم   رفتار    ل، یدل   نیبه 

  ب یبا ترک   پویا  یهاتیقابلبه چارچوب    یتوجهقابل  طوربه  تواندیم  مدیریت منابع انسانی

انسان  ها تیقابل عامل  کند.  ی و  ادب  و   کمک  بر    ی قبل  ات ی گسترش  در    ها تیمزعمدتاً 

  ب یترک  یبرا  اخیر  یهادر سال  (.(Wright,2021  متمرکز بود  ک ی عوامل استراتژ  یبازارها

انسان  کیاستراتژ  تیریمد قابل  ی منابع  کم   ا یپو  یها تیو  و  ی، مطالعات    ژه ینقش 

،  واقع  در اند.  عملکرد در نظر گرفتهو    ی منابع انسان   تیریرا در رابطه مد   ا یپو  ی هاتیقابل

مد  یبررس انسان  تیریرابطه  کمو    یمنابع  تعداد  تنها  را    ایپو  یها تیقابلاز    یعملکرد 

دو  اشت، به همراه د  ی انج یم  ی هاسازه  عنوانبه و    ی ریادگ ی   ت یظرف   ، یسازمان  سوتوانیبا 
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انسان  یریپذانعطاف منابع    پویای   یهاتیقابل  ، (Harney & Freeney,2018)  ی منابع 

خود   یرقابت   تیکه مز  دهندیماجازه  هاسازمانهستند که به  یاساس  ی هاییتوانا ،یانسان

در بلندمدت  در  و  کرده  تأثوکارکسب  نه یزم  را حفظ  باشند.    یانهایجوسلطه  ر ی،  داشته 

قابلناسازم   ایها  شرکت توسعه  به  انسان  پویای   ی هاتیها  مستق   یمنابع    ها آنبا    ماًیکه 

  اند عبارت  هاتیقابل  نیدارند که ا  از یدارد ن  ییهمراستا  هاآن  تیبا فعال  ای  شود یممرتبط  

  تواندیم   یمنابع انسان  پویای  ی هاتیقابل  یریکارگبه.  یوربهرهبهبود    ا ی  ت یف ی ک  یاز ارتقا

توسعه    وکارکسبعملکرد   ارتقا دهد.  را  انسان  ک یاستراتژ  یهاتیقابلشرکت  به    یمنابع 

تبد  راهبردی  عموضو  ک ی نقش مهم  شده است چرا  لی مهم  پا  یکه    توسعه   و  یداریدر 

 . (Lin & Hsu, 2016) کندیم  فایشرکت ا

نفت  در   دصنعت  به  بنا  در   یروندها  ازجمله متعددی    لایل کشور  تغییر  درحال 

فشارهای تجدیدپذیر،    هایی انرژ   یجابه تجدیدناپذیر    هایی انرژصنعت انرژی، جایگزینی  

فقدان  مدت کوتاه عملکردی   ی  های ی استراتژ ،  نبود  نبود   ک مناسب،  مناسب،  نمونه  و  الگو 

برای    یها شاخص تعریف   انسانی  توسعهمناسب  مدل  ،  نیروی  خالی  منابع توسعه  جای 

نیروی انسانی که   یژهو به  محسوس است   کاملاً   پویا  هاییت قابل دوسوتوان با رویکرد    انسانی

دارد    هایی توانمند دارای   سعی  پژوهش  این  لذا  باشد.  توجهچندگانه  چهارم   با  بند  به 

متخصص    هاییاست س  انسانی  نیروی  تربیت  درمورد  انرژی  تلف کلی  منابع ق  ی با  توسعه 

توسعه   ی جامع برا   ی مدلبنیاد  با استفاده از روش داده ا  ی پو   یها ت ی قابل انسانی دوسوتوان و  

 .را تسهیل نماید دوسوتوان  تا بتواند توسعه منابع انسانی   ارائه دهد  منابع انسانی

 پیشینه پژوهش 

 نویسنده سال عنوان پژوهش  خلاصه پژوهش 

که   رسیدند  نتیجه  این  ن مهارت به  کار    ی رو ی های 

  ی های منابع انسان ت ی ( بر توسعه قابل ی ت ی ر ی و مد   ی )فن 

صنعت  انقلاب  تول   ی در  صنعت  در  پوشاک   د ی چهارم 

 مثبت دارد.  ر ی بنگلادش تأث 

  ی توسعه منابع انسان 

 نسل چهارم 
2022 

آلام و  

 دامیجا 

داد    پژوهش   ج ی نتا  در    ی صنعت   های سازمان نشان 

توسعه    ی ا نانه ی ب وته ک   ار ی بس   اه گ د ی د   ستان ه ل  درمورد 

منابع    های روش دارند.    ندسان ه م   ل ی پتانس  توسعه 

ن   ی انسان  بر  اصول تمر   ی جار   ی ازها ی فقط  با  دارند  کز 

انسانی   منابع  استراتژیک    ة ن ی زم   در مدیریت 

  ی توسعه منابع انسان 

از   ی عنصر  عنوان به 

  ی منابع انسان  ت ی ر ی مد 

دار ی پا   

 کاتارزینا  2020
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 نویسنده سال عنوان پژوهش  خلاصه پژوهش 

 . مطابقت ندارند  بلندمدت  کرد ی و رو  پذیری انعطاف 

مد  جینتا اقدامات  که  داد  نشان  منابع    تیریپژوهش 

دوسوتوان  یانسان بر  بالا  عملکرد  و    یرفتار  یبا 

دارد.    ریتأث  یسازمان  یدوسوتوان معنادار  و  مثبت 

  ن یدر رابطه ب یانجینقش م یرفتار یدوسوتوان ،علاوهبه

مد انسان  تیری اقدامات  و    یمنابع  بالا  عملکرد  با 

 . داشت  یسازمان  یدوسوتوان

بررسی دوسوتوانی  

منابع انسانی، سیستم  

بالا و  عملکرد شغلی  

 رفتار مبتکرانه 

 کنیلز و ولد  2019

انسان منابع  بررس  د یبا  یمتخصصان توسعه  مجدد   یبه 

با    شاناجتماعی   تیمسئول رابطه  بر    یفناور  تأثیردر 

ا و  بپردازند  طر  نیکارکنان  از  بر    قیکار  تمرکز 

درتوسعه   هایتلاش    ی انسان  هایمهارت   نهیزم  محور 

 .گیردمیکارکنان صورت  

فناوری بر شغل،  رابطه  

اشتغال و توسعه منابع  

 انسانی 

2018 
چوانگ و  

 گراهام 

  ی توسعه منابع انسان  ةزمین  در بر توسعه دانش و درک  

  د یداشته و معتقدند با  تأکید  توسیمور  هایسازمان در  

منابع    یمل  هایسیاست   یاثربخش توسعه  بهبود  در 

ظرف  یانسان   شتر یب  یموردبررس  یانسان  هیسرما  تیو 

 . ردیقرار گ

  توسعه منابع انسانی

زمینه،  س،  در موریتو

هافرصت ،  هاچالش   

2016 
گاراوان و  

 همکاران

منابع انسانی با    نگاریآینده نتایج پژوهش نشان داد که  

شامل    هایقابلیت بر    تأکید توسعه    یمؤلفه پویا 

قابلیت    هایقابلیت یادگیری،  قابلیت  انسانی،  نیروی 

 است.  سازییکپارچه استراتژیک و قابلیت  

الگوی    طراحی

منابع    نگاریآینده 

بر    تأکیدانسانی با  

پویا   هایقابلیت  

1401 
اسدی و  

 همکاران

م  جینتا همکار   دهدینشان  پاداش  در    یارائه 

در    تجدیدنظرو    محدودکننده  نیحذف قوان  ،ی دوسوتوان

  ی دوسوتوان   یخاص برا  نیقوان  نییموجود، و تع  نیقوان

حقوق بخش  اختصاص    بالاترین  ،یدر  خود  به  را  رتبه 

 .داده است

الزامات    بندیرتبه

سازمان    یکارکرد

دوسوتوان در حوزه  

 ی منابع انسان  تیریمد

1401 

سلیمانی  

کلهرودی و  

 همکاران

داد   نشان  پژوهش  با  نتایج  انسانی  منابع  توسعه  که 

چهار   بر  مشتمل  نوین  عمومی  خدمات    مؤلفه رویکرد 

مشارکت   سازمانی،  کارکنان  کلیدی  تصمیمات  در 

و    منابع  هایقابلیتتوسعه   آموزش،    بهسازی انسانی، 

 .استکارکنان  

طراحی الگوی توسعه  

منابع انسانی در  

دولتی با    هایسازمان 

رویکرد خدمات  

 عمومی نوین 

1400 
سید نقوی و  

 همکاران
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 نویسنده سال عنوان پژوهش  خلاصه پژوهش 

  ی دوسوتوان دارا   یمنابع انسان   تیرینشان داد مد  جینتا

و    77 )اکتشاف  دسته  دو  در  که  است  شاخص 

و  یبرداربهره  دوسوتوان  8(  )الزامات  استخدام    ،یبعد 

ارز دوسوتوان،  آموزش  دوسوتوان،    یابیدوسوتوان، 

کار روابط  دوسوتوان،  خدمات    ، دوسوتوان  یجبران 

انسان  یزیربرنامه  نگهداشت    یمنابع  و  دوسوتوان 

 .شدند   یبنددسته دوسوتوان(  

ت  یریارائه مدل مد

  یمنابع انسان

  یرو یدوسوتوان در ن

به روش    یانتظام

ه کل تم و شبیتحل

 خزانه 

9139  
ثنایی و 

 همکاران

که   رسیدند  نتیجه  این  استراتژی به  تعالی    ک مدل 

عمومی کشور    هایکتابخانهتوانمندسازی منابع انسانی  

و    3شامل   است؛    11بعُد  بعُد   کهطوری بهمؤلفه 

کارکنان    کاستراتژی توانمندی  در  را  تأثیر  بیشترین 

دارد و بعُد ساختاری اولویت دوم را به خود اختصاص  

در  را  تأثیر  کمترین  فردی  بُعد  همچنین  است،  داده 

 .توانمندی کارکنان دارد

ارائه چهارچوب  

  یمنابع انسان  تیریمد

 سازمان دوسوتوان 

7139  
طهماسبی و  

 همکاران

 شناسی پژوهش روش

  ید تأک با    دوسوتوان  طراحی الگوی توسعه منابع انسانی   درصدد   حاضر   پژوهش   که   آنجا   از

ن یه اکنیکاربردی است. با توجه به ا  هدف  لحاظ  از  پژوهش  نوع  است،  پویا  هاییتقابلبر  

  رویکرد )نوع  از نظر  ه کگفت    توان یم  رد یگیانجام م   ی ف کیو    ی مک پژوهش در دو بخش  

آمیخته  داده پژوهشی  روشها(  با  تحقیق  اساسی  اصل  است.  ترکیبی،  )ترکیبی(  های 

از   تحقیق است که    های یک تکناستفاده  از  و کیفی در مراحلی    صورت به  تواندیم کمّی 

یا   شود،    زمانهممتوالی  قوت  کهیطوربهانجام  نقاط  و    ، دارای  مکمل  و  ضعف  نقاط 

 (.16، 2003ناهمپوشان باشد )کرسول و همکاران، 
  ی است. یم فلسفیِ تفسیرگرایپژوهش از نظر هدف کاربردی و مبتنی بر پارادان  یا

داده نوع  از  پژوهش  است.استراتژی  گردآوری    بنیاد  شیوه  لحاظ  به  ،  هادادههمچنین 

شد. در    استفاده  1ی تشافکا طرحبا توجه به موضوع و ماهیت این پژوهش، از    .است  کیفی

منابع انسانی لازم    توسعه  یها مؤلفهشناسایی ابعاد و    منظوربههایی که  این پژوهش داده

شده  و  است گردآوری  مصاحبه  طریق  هستنداز  کیفی  نوع  از  کیفی    ؛ اند،  بخش  در 

نمونه تعیین  برای  نمونهپژوهش  روش  از  استفاده گیری  ها  جامعه    شد.  هدفمند 
 

1. Sequential-Exploratory Mixed Methods Design 
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حوزه صنعت    نظرانصاحب  و  علمی  پژوهش، خبرگان  کیفیبخش  در    کنندگانمشارکت

که   هستند  خبرگان    اصطلاح  بهنفت  دارند.  نام  آگاه  انجام    مدنظرخبرگان  درخصوص 

های تابعه صنعت نفت  سازمان  مصاحبه برای انجام این پژوهش از بین خبرگان و مدیران

شدند   انتخاب  تهران  و  کدر  نظر  وسعت  داشتن  پژوهش، ضمن  این  موضوع  پیرامون  ه 

دارایعم  یآگاه تجربیبالاتر  ی ق  اطلاعات  علم   ین  نمونه  .ندهست  یو  از  با  گیری 

به   لیوتحلهیتجزیند اکتشاف و افر  مصاحبه 14این پژوهش بعد از انجام  در نظرانصاحب

نفر بین    3سال،    15نفر زیر    3سوابق کاری نیز،    براساس  که   ؛نقطه اشباع نظری رسید

و    20تا    15 بالای    8سال  داشتن   20نفر  درمورد مدرک  سال سابقه کاری  د. همچنین 

دارای    نفر  12تحصیلی   نفر  یک  و  دکتری  دانشجوی  نفر  یک  دکتری،  مدرک  دارای 

 بودند. یسانسلفوقمدرک 

نمونه انتخاب  برای  پژوهش  کمی  بخش  نمونهدر  روش  از  آماری  گیری  های 

استفاده شد.   کارشناسانتصادفی ساده  را  بخش کمّی  در  پژوهش حاضر  آماری    جامعه 

به  در  شاغل تهران  شهر  در  ایران  نفت  ملی  تشکیل    528  تعداد  شرکت  .  دهندیمنفر 

 .استنفر  222ن بخش از فرمول کوکران یتعیین حجم نمونه در ا

در بخششش  یافتهساختارمهین یهامصاحبه از هاداده یگردآور یبراپژوهش  نیا در

 .بهره گرفته شد  محقق ساختهپرسشنامه    در بخش کمی از  و  کیفی
فرایند   طی  و    موردبازنگریبار  نچندی  هاکدگذاری،  تحقیقدر  گرفت  قرار 

  رسول کتوسط  شده  ارائهمعیارهای  براساسبراین وهلازم روی آن انجام شد. علاات لاحاص

از روایی پژوهش، روش تطبیق    (412:2005) به  سوی  ازبرای اطمینان  ار گرفته  کاعضا 

گزارهها  مصاحبهشد.   مصاحبه  شده   استخراجهای  و  از    ها،از  تعدادی  برای 

و    شوندگانمصاحبه نظرات  و  شد  و  )  هاکدگذاریدر    هاآن  هایپیشنهادارسال  باز 

رسول ارائه نموده، همخوانی  که ک یی اعضا سوی از ه با روش تطبیق کاعمال شد   (محوری

 . دارد

برای محاسبه پایایی   این پژوهش  انجام گرفته،  از بین مصاحبه  بازآزموندر  های 

در    ها آناز    هرکدامو    شده   انتخاب مصاحبه    3تعداد     روزه دهزمانی    فاصله  یک دوبار 

آمده است. ذکر این    1-3ها در جدول  اند. نتایج حاصل از این کدگذاریکدگذاری شده

 .استکدهای جفتی   صورتبهنکته ضروری است که تعداد توافقات 

  روزه 10دهد که مجموع کدها در دو فاصله زمانی  نشان می  4-3های جدول  یافته

با   برابر  117برابر  مصاحبه  سه  بین  گرفته  انجام  توافقات  کل  تعداد  تعداد    49،  و 



   233 / ایپو یهاتیقابل کردیدوسوتوان در صنعت نفت با رو یتوسعه منابع انسان یالگو  یطراح

 سال شانزدهم        64شماره     1404بهار  

برعدم بالغ  نتا  17  توافقات  مییاست.  نشان  بازآزمون  پایایی  به  مربوط  ضرج  ب  یدهد 

و    هر  یبرا  آمده  دست بهپایایی   مصاحبه  پایایی  ی ضر  ینهمچن سه  )کب  از    ( 83/0ل 

ها  توان نتیجه گرفت که مصاحبهبنابراین می  ؛ است  بزرگتر(  7/0)  قبولقابلحداقل مقدار  

 برخوردارند. یاز پایایی مناسب 

 محاسبه پایایی بازآزمون.  1  -  3جدول  

 کد مصاحبه  ردیف 
تعداد کل  

 کدها

تعداد 

 توافقات 

تعداد 

 توافقات عدم 

پایایی بازآزمون  

 )درصد( 

 87/0 7 18 41 مصاحبه دوم  1

 81/0 4 15 37 مصاحبه هفتم 2

 82/0 6 16 39 مصاحبه یازدهم 3

 0/ 83 17 49 117 کل

 ها روش تحلیل داده

داده و  برای تحلیل  اهداف  به  توجه  با  از    یها سؤالها در بخش کیفی پژوهش  پژوهش 

برداده  پردازییهنظرروش   شد.  استفاده  سه    بنیاد  از  اطلاعات  تحلیل  جهت  اساس  این 

 .شودباز، محوری و انتخابی استفاده می کدگذاریشیوه 
  توسعه  پدیده   تا   ابدییم  توسعه  نظری   مدلی   کدگذاری،  براساس  ، پژوهش  این   در

  ل یوتحلهیتجز  فرایند.  کند  تبیین  و  تشریح  را  پویا  یهاتیقابل  رویکرد  با  انسانی  منابع

.  شد  انجام   زمانهم  و  زیگزاگی  صورتبه  پژوهش  روش  این  در  ها داده  یآورجمع

 950  درمجموع  و  بود  متغیر  دقیقه   55تا    40  زمانی  فاصله  بین   در  هامصاحبه  زمانمدت

  در   و  شد   ارائه  کدگذاری   گانهسه  مراحل  براساس  ها داده  تحلیل  نتایج  .بود  مصاحبه  قهی دق 

مقوله اصلی شامل    6در قالب    که  ؛ شد  استخراج   معنادار   گزاره  543  باز،  کدگذاری   مرحله

 و پیامدها تنظیم شد.  راهبردها  یمحورای، پدیده، زمینهگرمداخلهعوامل علی، 

 مکس کیودا افزارنرممفاهیم در    یکدگذار

 باز  ی کدگذار محوری  ی کدگذار انتخابی  ی کدگذار

 

 

 عوامل علی 

 سازمانی 
 شدن امور سازمان   تری تخصص 

 شدن مشاغل سازمانی   ترده یچیپ

 

 

 منابع انسانی   یهات یقابلشکوفا کردن  

 بهسازی دانش و مهارت منابع انسانی 
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 باز  ی کدگذار محوری  ی کدگذار انتخابی  ی کدگذار

 حداکثرسازی توانمندی کارکنان  فردی 

 تقلید یک منبع غیرقابل   عنوانبه نیروی انسانی  

 به منابع انسانی   یاه ی سرما نگاه  

 محیطی 

 تغییرات سریع محیطی 

 بودن آینده   ینیبشیپغیرقابل 

 محور دانش اقتصاد  

 وکار کسب نیازهای نوین  

 

 

 

 

 یانه ی زمعوامل 

 

 ساختاری 

 دوسوتوان   یسازمان   فرهنگ

 سازمانی   مراتبسلسله کاهش  

 به کارکنان   تفویض اختیار

 جذب و ارتقا   رد  یسالارسته یشا 

 

 

 مدیریتی 

 دوسوتوان   توسعه منابع انسانی  ندِیا فرباور مدیران به  

 از منابع انسانی دوسوتوان  حمایت مدیران

 نقش تسهیلگری مدیران 

 وجود مدیران منابع انسانی متخصص 

 ارتباطات قوی مدیران با کارکنان 

 

 

 گرمداخله عوامل 

 عوامل قانونی

 وضع قوانین اختصاصی برای دوسوتوانی 

 دوسوتوانی وضع بودجه اختصاصی برای  

 تغییر قوانین موجود 

 عوامل سازمانی 

 تقویت روحیه نوآوری 

 ایجاد جو اعتماد 

 فراهم کردن تجهیزات و امکانات 

 انگیزشی عوامل  
 ایجاد انگیزه در کارکنان 

 برای توسعه دوسوتوانی   یگذار ارزش 

 

 

 

 

 

 

 پدیده محوری 

 ی دوسوتوان آموزش  

 منابع انسانی   یها ت یقابلآموزش در راستای شکوفایی  

 آموزش متناسب با مسیر توسعه فردی 

 ی برداربهره اکتشاف و    زمانهم آموزش  

 آموزشی   یهادوره ایجاد انگیزه برای شرکت در  

 توانمندی دوسوتوانی 

 یبردار بهرهاکتشاف و    زمانهمتوانمندی  

 باهم توانایی انجام چند کار  

 قابلیت همکاری و کار تیمی 

 برای نیروی انسانی و نوآوری  رشد    یها فرصت

  یبازطراح ترکیب و  

  پویای  یها تیقابل

از تجربه و مهارت موجود کارکنان و قابلیت کشف    گیریبهره 

 زمان هم  صورتبه   هاآن   خلاقیتشایستگی و  
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 باز  ی کدگذار محوری  ی کدگذار انتخابی  ی کدگذار

 جدید   هایقابلیت   باهنر ترکیب دانش فردی   انسانی   نیروی

 زمان هم   صورتبهکارکنان  از استعدادهای نهفته    گیریبهره 

 های جدید قابلیت  ها بانقش  و  توانایی هماهنگی وظایف

 

 

 

 

 

 راهبردها 

به    یاتوسعه رویکرد  

 دوسوتوان   منابع انسانی

 یند دوسوتوانیاپاداش برای مشارکت در فر

 متنوع برای کارکنان   یهانقش تعیین  

 مشارکت کارکنان هم در بخش فنی و هم تحقیقات 

 شغلی   یسازیغن

در   کارکنان  شغلی  گردش  و  و    یهابخش توسعه  فنی 

 تحقیقاتی 

  یهات یقابل  بازطراحی

  پویای منابع انسانی

 دوسوتوان 

 پویای منابع انسانی  یهات یقابلبازطراحی  

 مجدد مشاغل   یبندکره یپ

 با مشاغل   هات یقابل  یسازمتناسب 

 پردازی فضای باز ایده 

 جدید   یهات یقابلایجاد محیط کاری جذاب برای کشف  

 و جدید   موجود   های ظرفیت از    گیری بهره در    سازمان قابلیت  

 

 

 

 

 

 امدها یپ

پویای    یهات یقابل  بهبود

 دوسوتوان   منابع انسانی

 ی برداربهرهاکتشاف و    یهای توانمندتوسعه  

 جدید   یهای ستگ یشا شکوفایی  

 بهبود عملکرد فردی 

 افزایش خلاقیت کارکنان 

  یهات یقابلتوسعه  

 پویای سازمان 

 سازمانی   یندهایافرو    هاه ی رومجدد    یبندکره یپ

 مشارکت کارکنان در تصمیمات سازمان

 افزایش پویایی سازمانی 

 ی وربهره افزایش  

 چابکی سازمان 

 ی وربهره افزایش  

 سازمان   یر یپذت ی مسئولافزایش  

 ها نه یهز کاهش  

 رشد و توسعه تصاعدی 

 کاری   یهام یتبهبود  
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 پویا   یهاتی قابلبر    دیتأکمدل پارادایمی توسعه منابع انسانی با    .1شکل  

 

 شرایط علی:

 عوامل فردی 

 

عوامل  

 سازمانی 

 

عوامل  

 محیطی

 

 

 

 پدیده محوری: 

آموزش  

 دوسوتوانی 

ترکیب و 

بازطراحی  

قابلیتهای منابع  

 انسانی 

 

توانمندسازی  

 دوسوتوانی

 

 

 

 

 راهبردها: 

 

رویکرد توسعه ای به  منابع  

 انسانی دوسوتوان 

 

 

طراحی مجدد قابلیت های  

پویای منابع انسانی  

 دوسوتوان

 

 پیامدها:

بهبود  

های قابلیت 

پویای منابع  

انسانی  

 دوسوتوان:

توسعه 

های قابلیت 

پویای 

 سازمانی 

 

بهبود  

 وری بهره 

 

 

 : گرشرایط مداخله
 

 سازمانی ملاحظات 

 ملاحظات قانونی

 انگیزشی ملاحظات 

 
 

ای: شرایط زمینه  

  

 عوامل مدیریتی 

 

 عوامل ساختاری 
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 هاو اعتبارسنجی داده ارزیابی.  1-5

ت انطباق  یبا واقع  ایاندازهتا چه    ی نظر  هاییافتهه  ک  کندمین  ییا برازش تعی   یبرازندگ

برازش  دیگر  عبارت   بهدارد؟   معادلات  هادادهه  ک است    ای درجه  کننده تعیین،  مدل   ،

ن  یبرازش به ا دیگر  بیان  به .(1392، یدانین و اسفی)محسن کنند میت یرا حما ی ساختار

آکمعناست   مدل  یه  آمار  یگردآور  های دادهبا    آمده  دستبها  نمونة  از  ق  یتحق  ی شده 

)داور است؟  جزئ  (1392،  رضازادهو    ی متناسب  مربعات  حداقل  روش  معیدر    ی ارهای، 

بهیبرازندگ مدل  یترت،  بخش  سه  در  ساختارگیریاندازهب  مدل  مدل    ی ،  بخش    ی لکو 

 .شودمی ی( بررس ی )عموم

 

GOF √R2 √AVE 

مدل 

 ساختاری

 ضریب تعیین

میانگین 

 واریانس

پایایی  

 ترکیبی 

آلفای  

 کرونباخ
مکنون  متغیرهای  

55/0 692/0 734/0 

 عوامل علی  73/0 83/0 55/0 80/0

 محوری پدیده  82/0 87/0 53/0 83/0

 ای زمینه عوامل   84/0 87/0 54/0 85/0

 گر مداخلهعوامل   80/0 87/0 80/0 79/0

 راهبردها  81/0 89/0 81/0 67/0

 پیامدها  82/0 87/0 82/0 77/0

 

و مقدار پایایی مرکب نیز در تمششام   (AVE)  مقدار میانگین واریانس استخراج شده

کششه از مقششدار میششانگین   آمششده  دسششتبه  7/0و    5/0ترتیششب مقششداری بیشششتر از  به  هامقوله

 همچنششین  .شششودمی  تأییدبنابراین روایی همگرا    ؛است  بزرگترواریانس استخراج شده نیز  

فورنل و لارکر، روایششی واگششرا   زعمبه  .استفاده شد  فورنل و لارکربرای روایی واگرا از روش  

است که میزان میانگین واریانس اسششتخراج شششده بششرای هششر   پذیرشقابلزمانی در سطح  

 کششه  ؛های دیگششر در مششدل باشششدسازه بیشتر از واریانس اشتراکی بششین آن سششازه و سششازه

دیگششر   هایسششازههر سازه از ضرایب همبستگی آن سششازه بششا    AVEجذر    هایافتهبراساس  

 تأییششدبنششابراین بششا   ؛هاسششتسازهبودن روایی واگششرای    قبولقابلحاکی از    که  ؛بیشتر است

 قششرار گرفششت.  تأییششدنیششز مورد  گیریاندازهروایی همگرا و واگرا، روایی کلی و برازش مدل  

برازش بسیار مناسب مدل نشان از  است که    55/0کلی برازش عددی برابر    مقدار شاخص

 .ق استیتحق 
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 جهینت t-Value ر یضریب مس  مسیر  ردیف

 د ییتأ 513/21 753/0 محوریپدیده شرایط علی  1

 دییتأعدم  967/0 -056/0 راهبردها محوریپدیده 2

 د ییتأ 192/6 497/0 راهبردها گرمداخلهعوامل  4

 د ییتأ 431/6 426/0 راهبردها ایعوامل زمینه  5

 د ییتأ 491/15 683/0 پیامدها  راهبردها 6
 

  دوسوتوان   منابع انسانی  توسعهبخش کیفی بیانگر آن است که    هاییافتهتحلیل  

(،  عوامل سازمانی، فردی، محیطی)   شامل عوامل علی  بر مبنای    پویا   های قابلیتبا رویکرد  

انگیزشی)  شامل   گرمداخلهعوامل   قانونی، سازمانی،  مدیریتی،  )  ایزمینهعوامل  (،  عوامل 

و  ساختاری  )آموزش  پدیده(  شامل  بازطراحی  دوسوتوانیمحوری  منابع    های قابلیت، 

)  راهبردهادوسوتوانی(،    توسعه انسانی،   انسانی   ایتوسعهرویکرد  شامل  منابع    به 

توسعه  دوسوتوان انسانی(    های قابلیت،    های قابلیتبهبود  )شامل    پیامدها و  پویای منابع 

شدت اثر    . است  (وریبهرهپویای سازمان، افزایش    هایقابلیت  پویای منابع انسانی، توسعه 

است و آماره احتمال آزمون نیز    آمده  دستبه /  753محوری برابر با  شرایط علی بر مقوله

از    آمده  دستبه   513/21 بیشتر  نشان    5است که  و  بوده  مشاهده    ریتأث  دهدیمدرصد 

اطمینان   با  بنابراین  است  معنادار  محوری    درصد  95شده  مقوله  بر  علی    ر یتأثعوامل 

اثر پدیده بر  مثبت و معناداری دارد. شدت  از    -056/0  راهبردهامحوری  است که نشان 

محاسبه شده    497/0  راهبردهابر    گرمداخلهاین رابطه است. شدت اثر شرایط    د ییتأعدم

عوامل   اثر  شدت  است.  معناداری  و  مثبت  رابطه  و  و    426/0  یانهی زماست  مثبت  و 

اثر  معنادار   شدت  است.  شده  معنادار   683/0  امدهای پبر    راهبردهامحاسبه  و  مثبت    و 

 محاسبه شده است. 

 گیری بحث و نتیجه

انرژ  یدسترس منابع  موقع  یبه  محور  یراهبرد  ییای جغراف   تیو   ن یبزرگتر  ،یانرژ  تیبر 

است.    تیظرف  ا  کهیدرصورتکشور  شود،    صورتبه  تیظرف   ن یاز  استفاده  هوشمندانه 

  ی زیربرنامه؛ اما استفاده نامطلوب و  شودیممحقق    رانیاقتصاد ا   یساز مقاومو    شرفت یپ

ا از  تضع  نینشده  به  بزرگ،  استفاده  انجامدیمکشور    یریپذضربه و    فیفرصت   .

است که    کپارچه«ی منسجم و    کردی»رو  ک ی   ازمندیکشور، ن  یانرژ  تیهوشمندانه از ظرف 

مزا  دیبا بر    یا یبراساس  منطبق  و  انرژی  ی هااستیس کشور  از    شود.  نییتع  ،کلی  یکی 
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تربیت نیروی انسانی متخصص است که باید    هااستیسعوامل تحقیق این    نیترتیبااهم

 نگرانه محقق شود.دقیق و آینده یزیربرنامهبا 

پژوهش،   این  از  انسانیهدف  منابع  توسعه  الگوی  رویکرد    دوسوتوان  طراحی  با 

است.    های قابلیت کامل  عدمپویای  و  جامع  مدلی  در    مندی بهره  منظوربهوجود  آن  از 

منابع انسانی در صنعت نفت، محقق را بر آن داشت تا به ارائه مدل در این    ریزیبرنامه 

در دستیابی اهداف کلان    نقش اساسی  کارآمد منابع انسانی    که   آنجایی   از زمینه بپردازد.  

توسعه منابع انسانی  سازمان و توسعه و پیشرفت آن دارد لذا در این مسیر شناخت مدل  

رویکرد   می  پویا  های قابلیتبا  نظر  به  برضروری  مصاحبه    رسد.  ابزار  از  اساس  این 

دادههنیم روش  و  خبرگان  نظرات  اخذ  جهت  داده  جهت  بنیادساختاریافته  های  تحلیل 

احصا گردید. تحقیق  نهایی  و مدل  استفاده شد  از مصاحبه    آمده   دستبهنتایج    حاصل 

منابع انسانی    ریزیبرنامهدرجهت    بینش مفیدی در اختیار مدیران صنعت نفت   تواندیم

دهد. و    قرار  شد  بحث  رویکرد  این  اتخاذ  ضرورت  و  علی  شرایط  ابتدا  مدل  این  در 

 بررسی شد.  شوندگانمصاحبهنظر  از  کنندهترغیبیا حتی  آورالزامرویدادها یا عوامل 

علّ یشرا ا  شده   شناسایی  ی ط  پژوهش  یدر  مستق کن  پدیه  خلق  بر  محوری  دهی ماً 

عوامل سازمانی، عوامل  منابع انسانی    توسعه. عوامل مؤثر بر  استز  یز متمایر دارند نیتأث

محیطی  عوامل  داده  ی تشخ  فردی،  منابع    ازجمله  .اندشدهص  توسعه  بر  که  علی  عوامل 

با رشد سریع تغییرات و اقتصاد    واقع  دردارد تخصصی شدن مشاغل هست    تأثیرانسانی  

لذا توسعه و بهسازی منابع انسانی    شوندمی  ترتخصصی، مشاغل و وظایف هم  بنیاندانش

است. بدیهی  و  لازم  علی    در   امری  عوامل  پژوهش  و    هایپژوهش با  این    دامیجا آلام 

 . است( همسو 1401) همکاراناسدی و  ( و2022)

پدیده شامل  مقوله  پژوهش  این  در  بازطراحی  دوسوتوانیآموزش  محوری   ،

انسانی و    ی هاتیقابل محوری  عوامل پدیده  ازجمله.  است  توسعه دوسوتوانیپویای منابع 

انسانی    ی هاتیقابل  یبازطراح منابع  منابع    یسازادهی پبرای    واقع  در  استپویای  توسعه 

رویکرد    دوسوتوان  انسانی انسانی    یهاتیقابل  ی ست یبایم پویا    ی هاتیقابلبا  منابع 

بالقوه منابع انسانی شناسایی و    ی هایستگ ی شاو    هاتیقابلبازتعریف و بازطراحی شود تا  

و چوانگ و  (  2022آلام و دامیجا )  پژوهشبا    محوریپدیده  هاییافته  کار گرفته شود.به

 دارد. همخوانی( 1399) همکارانو ثنایی و  (2018)  گراهام

،  سازمانی  فرهنگ )  عوامل ساختاریپژوهش شامل    شده  ییشناسا   یانهیزمعوامل  

باور مدیران  )  در جذب و ارتقا( و مدیریتی   سالاری شایستهفویض اختیار،  تپایین،  رسمیت 
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دوسوتوانیافربه   مدیران،  حمایت   ،یند  تسهیلگری  نقش  مدیران  مدیران،  منابع    ، وجود 

  ای زمینهعوامل    ترینمهماز    است.  انسانی متخصص، ارتباطات قوی مدیران با کارکنان(

عامل   فرهنگ    درخصوص  .است  سازمانی   فرهنگ پژوهش  داشتن    توانمیمؤلفه  گفت، 

صمک   ط یمح بانشاط    ی می ار  به  ها آنه  کو  گروهک را  خک   بی ترغ  ی ار  به  و  و    تیقلاند 

ن  ینوآور توجه خاص شود،  و    ازمندیافراد  ا  ایچارهاست    یبرا  یط یمح  نیچن   جادی جز 

  ی و قدردان   یگرتیحما  ،یاعتمادساز   تدرجه  دی با  یتیریمد   ینان ندارد و راهبردها کار ک

  سرعتبهکه  امروز    دنیایند و در  ک   شرفتی پ  خواهدمیه  ک   ینان باشد. هر سازمانکار کاز  

انسان  ایپو  ند، کمی  رییتغ منابع  توسعه  به  باشد،  موفق  با  دارد.    ازین   یو  پژوهش  نتایج 

)  هایپژوهش همکاران  و  و    (، 1397طهماسبی  و    (، 1401)  همکاران اسدی  گاراوان 

 .است همراستا ( 2016) همکاران 

منابع  توسعه    در  هک  گریمداخله  طیشرا  ازجمله  حاضر،  قیتحق  های یافته  براساس

بس شامل    اثرگذار  اری انسانی  سازمانی هستند  و  عوامل  قانونی  با    که  ؛ است  انگیزشی، 

( و سید  1401)  همکاران اسدی و    هایپژوهش(،  1401سلیمانی کلهرودی و همکاران )

 . است همراستا( 1400) همکاران نقوی و 

رویکرد   شامل  انسانی  ایتوسعهراهبردها  توسعه  دوسوتوان  منابع  و    های قابلیت، 

انسانی  منابع  و    های پژوهشبا    راهبردهااز    آمده   دستبه  هاییافته.  است  پویای  ثنایی 

و    (،1399)  همکاران  و    ( و2016)  همکارانگاراوان    همراستا (  1398)  همکارانکرمانی 

 .است

انسانی   هایقابلیتبهبود    شاملپیامدها   منابع  توسعه دوسوتوان  پویای   ،

سازمان  های قابلیت افزایش    پویای  و    هایپژوهشبا    که   ؛ است  وری بهرهو    ولد کنیلز 

 . است همراستا( 1400و سید نقوی و همکاران ) (2019)

 پیشنهادها 

 : شودیمپیشنهاد  پژوهش موارد زیرهای  با توجه یافته

آنجاا • نتا  ییز  براساس  پژوهش،  ی که  در    یاساس   ینقش   سازمانی  فرهنگ ج 

انسانی  سازیپیاده منابع  ای با  هاشرکتدارد،    توسعه  درجهت  تروید  و    فرهنگج  یجاد 

ا  سازمانی  ورزند.    صورت بها  ی و    یرسم   صورتبه  تواندمی  سازی  فرهنگ ن  یاهتمام 

بخش   غیررسمی شود.  ا  یانجام  مفاه  صورتبه  تواندمی  سازیفرهنگ ن  یاز  م  ی گنجاندن 

رد،  یانجام گ   ی سازمان  هایارزشو    مأموریتدر  پویای منابع انسانی    هایقابلیته  مرتبط ب
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ع مختلف  یا صنای و    نفت در صنعت  توسعه منابع انسانی  موفق    هاینمونهان  یگر بیاقدام د

 .برنامه است یاجراات یبه همراه جزئ
از    لاعنامعلومی از تأثیر اط  های جنبهدر پژوهش،    شده   مشخصهریک از ابعاد   •

انسانی   توسعهروندهای   انسانی  ریزیبرنامه  در   منابع  نفت  نیروی  نمایان    صنعت  را 
بهسازندمی اهتمام  بنابراین،  انسانی    ،  منابع  در  دوسوتوان  توسعه  راه،  نقشه  تعیین  و 

 .هدف پژوهش الزامی است دستیابی به   منظوربهشده،  تعیین های شاخصارتباط با 

انسانی  توسعه   کارگیری به • رویکرد    دوسوتوان  منابع  مستلزم  پویا    هایقابلیتبا 
ب آگاهی  و  دید  به    الاییایجاد  پیشنهاد    ؛است  پویا   هایقابلیتمباحث  نسبت  بنابراین، 

این   شودمی و    ریزیبرنامهتخصصی    صورتبهزمینه    در    سازماندهی   طریق   ازشده 
ریزان حوزه به برنامه  لازم   های مشاورهبرای ارائه    لازمرشد دانش، زمینه    درجهتهدفمند  

 .منابع انسانی فراهم شود

فر  • در  کارکنان  مشارکت  انسانی   توسعه ند  یابحث  رویکرد  دوسوتوان  منابع    با 
دارد،    ی ت یاهم  پویا   های قابلیت با    گیریبهره  رو ازاینفراوان  مشورت  کارکنان،  نظرات  از 

تفو  هاآن اختیو  تصمی ض  اتخاذ  امری ار درجهت  با  ی مات  که  گ  مدنظرد  یاست  رد.  یقرار 
مختلف    های تخصص  یکه دارا  یافراد   ها آنکه در    یچندتخصص  هایگروهاز    گیری بهره 

  ها آناز  توانندمی هاشرکتاست که   یگری، راهبرد دکنند میگر کار یکدی هستند در کنار 

 .بهره ببرند
مد • در  ینقش  انسانی    سازی پیادهران  منابع  رویکرد  دوسوتوان  توسعه  با 

ک سازمان اجرا  ی در    یدرصورت  این امربرخوردار است.    یاد ی ت زیاز اهم  پویا  هایقابلیت
  در سازمان وجود داشته باشد،    بالاین امر در سطوح  یاز ا  یت کافیخواهد شد که حما

مد  یت یحما  یجو  واقع باشد،  داشته  وجود  ارشد  یدر شرکت  ت  ید حمایبا  ها شرکتران 

یند  ااین فرز درجهت تحقق  ین  ها آنوه تفکر و اقدام  یکرده و ش  اعلامن امر  یخود را از ا
از سبک مد  باشد ایاستفاده نما  ی ت یریو  به دنبال  ر و تحول در سازمان  ییجاد تغیند که 

ر و  ییبا تغ  پویا  های قابلیتاست و فقط به حفظ وضع موجود قانع نباشند. چرا که مفهوم  
 .شده است تنیده درهم ینوساز

  ی از بوروکراسصنعت نفت    هایشرکتاز    یار یق ساختار بسیج تحق یبراساس نتا •

  ی منعطف راهبرد  ی از ساختارها  یریگبهره  که درحالی،  بردمیرنج    ی می قد  یو ساختارها
و    ی آماده کنند. نوساز  نگاریآینده  یخود را برا  توانندمی  هاشرکتق آن  یاست که از طر

ماتر  ای پروژه  ی از ساختارها  گیریبهرهو    ها شرکتد ساختار  یتجد است    حلیراه  ی سیو 
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 .از آن استفاده کنند توانندمی ها شرکتکه 

اکتشافبرنامه  • حوزه  در  متخصص  نیروهای  تربیت  برای  بهره  ریزی    برداریو 

سیاست یکبراساس  است  لازم  نفت  اکتشاف  گسترش  بر  مبنی  انرژی  کلی    های 

 نگر جهت تربیت و پرورش نیروهای متخصص و خبره اتخاذ شود. ریزی آیندهبرنامه 

 منابع 

و    ی(. طراح1397مهرداد. )  ،یریاست  ،دیمج   ،یضماهن   ،رضا  ،یرسول  ،دیجمش   ،یابوالفتح

با عملکرد   ی کار  یهاستمیس کرد ی رو با  یمنابع انسان  کی استراتژ تیریمدل مد  ن ییتب

)شماره    6  ،یدولت   یهاسازمان  تیری(. مدانیبندانش  ی هاشرکت:  یبالا )مطالعه مورد

 doi: 10.30473/ipom.2018.5031. 36-25 ،((24 یاپ ی )پ 4

  ی نگار ندهی آ  یالگو  یطراح  (.1401کاوه )  ، مورنژادیت  ، یمجتب  ، یگیبرجباحمد،    ی،اسد

انسان تأک  ی منابع  با  نفت  صنعت  قابل  دی در  راهبردایپو  ی هاتیبر  مطالعات  در    ی . 

 81-100  (:52)  13 ؛یصنعت نفت و انرژ

هدایتی و  حسن  )امیری،  صبا  فرا  یده جهت(.  1398فر،  انسان  یندهای به    ی منابع 

انسان  تیریمدهای  پژوهشی،  نگارندهیآ  کرد ی رو  با  ی دفاع  یها سازمان   ی منابع 

 .60، (2)11(،  ع ) ینحس دانشگاه جامع امام 

الوانی، سید مهدی،    سلیمانی کلهرودی، احمد و سیدنقوی، میرعلی و امیری، مقصود و 

منابع  رتبه  (.1402) مدیریت  حوزه  در  دوسوتوان  سازمان  کارکردی  الزامات  بندی 

 https://civilica.com/doc/1687243 .انسانی

وجهیقربان  ، یمهددیس   ،یالوان  ، یرعلیم   ،یدنقویس حسزاده،  و  .  دیدسع یس   ،ین یاله، 

خدمات    کردیبا رو  رانیا  یدولت   ی هاسازماندر    یتوسعه منابع انسان  ی(. الگو1398)

 .34-19، ( 58)18، فردا ت یریمد(. روی: وزارت نموردمطالعه)  نینو یعموم

ب  ،معصومه  ،یف ی لط بخش  ،فاطمه  ، یگیمحمد  .  نینسر  ، یآباددولت  یداور  ،یلیل   ،انیاله 

تعال1398) مدل  ارائه  انسان  یتوانمندساز  ک یاستراتژ  ی (.    ی هاکتابخانه  یمنابع 

 . 203  ،(2)  4 ،رانیا پژوهی یندهآ. ندهیبه آ ی کردی کشور با رو  یعموم

)  ، نعامی ،مجید  ،کثیرلو بر   یرتأث(.  1399عبدالله.  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت 

(،  48)  12، وکارکسبمدیریت   .: بانک ملت شهر تهران(موردمطالعهسازمان )عملکرد 

427-409 . 

حس  ،ی عل  ،یمهر )دیدحمیس  ، ین یخداداد  طراح1400.  مز  ی (.    یبرا  ی رقابت  تیمدل 
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