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Abstract 
This applied study was descriptive in nature and aimed to design and explain a causal model of human resource 

management based on organizational resilience. A mixed-methods approach was used, combining thematic 

analysis for the qualitative phase and structural equation modeling (SEM) for the quantitative phase. Data were 

collected exclusively through interviews and questionnaires. The qualitative study population consisted of 

academic experts and experts from the oil industry. In the quantitative phase, the study population consisted of 

employees at the headquarters of the National Iranian Oil Company across three subsidiaries: the National Iranian 

South Oil Company, Arvandan Oil and Gas Company, and the National Iranian Drilling Company. The qualitative 

findings yielded 416 initial codes, 96 basic themes, 27 organizing themes, and 8 overarching themes. These 

overarching themes included environmental event management, resilient organizational governance, functional 

resistance orientation, affirmative contingencies, a resilient strategic action schema, resilient human resource 

representation, reliable resilience-oriented employee empowerment, and strategic authoritarianism in 

organizational operations. The quantitative findings showed that environmental event management significantly 

influenced functional resistance orientation and affirmative contingencies. Resilient organizational governance 

significantly affected functional resistance orientation and the resilient strategic action schema. The resilient 

strategic action schema also significantly affected functional resistance orientation and affirmative contingencies. 

In addition, resilient human resource representation was influenced by functional resistance orientation and the 

resilient strategic action schema. Therefore, to realize resilient human resource management in the oil industry, a 

dialectical and strategic perspective should be developed within decision-making and operational structures. This 

would help strengthen the fundamental assumptions of resilience within the organizational environment. Resilient 

organizational governance may therefore be regarded as the central construct, and the resilient strategic action 

schema as the central dimension, of the human resource resilience model. 
Keywords: Organizational Resilience, Resilient Governance, Resilient Human Resource Management, 

Mixed-Methods Approach, Oil Industry 
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 چکیده
 تیریمدل مد یعلّ نییو تب یپژوهش طراح نی. هدف اگرددیممحسوب  یفیجزء مطالعات توص تیو از منظر ماه یپژوهش به لحاظ هدف کاربرد نیا

بهره  یمعادلات ساختار یسازمدلمضمون و  لیمتشکل از تحل ختهیآم یشناسروشپژوهش از  نی. ااست یسازمان یآورتاب بر یمبتن یمنابع انسان

 یو صنعت نفت و در بخش کم یشامل خبرگان دانشگاه یفیک یشد. جامعه آمار یگردآور نامهپرسشمصاحبه و  از طریق تنها هادادهاست.  رفتهگ

 یهاافتهیبوده است.  رانیا یحفار یجنوب، نفت و گاز اروندان و شرکت مل زیخنفتمناطق  رمجموعهیدر سه ز رانینفت ا یکارکنان ستاد شرکت مل

نه ارآوتاب یحکمران ،یطیمح یدادهایرو تیریشامل: مد رفراگی مضمون 8 و دهندهسازمانمضمون  72 ه،یمضمون پا 64 ه،یکد اول 614بر  ناظر یفیک

 آورانهتاب یتوانمندساز ،یآورانه منابع انسانتاب یی، بازنماآورانهتاب یواره اقدامات راهبردطرح ،یجابیاقتضائات ا ،یکارکرد ییگرامقاومت ،یسازمان

 ییگرامتبر مقاو یطیمح یدادهایرو تیریمد ریتأث دهندهنشان یکم یهاافتهیشدند.  یسازمان اتیعمل یراهبرد ییکارکنان و اقتدارگرا بخشنانیاطم

واره رحط ن،یاست. همچن هبود یواره اقدامات راهبردو طرح یکارکرد ییگرابر مقاومت آورانهتاب یحکمران یو اثرگذار یجابیو اقتضائات ا یکارکرد

از  یانآورانه منابع انستاب ییبازنما سازه ،نیبراعلاوهاثرگذار بوده است.  یجابیو اقتضائات ا یکارکرد ییگرامقاومت یهاسازهبر  یاقدامات راهبرد

 آورتاب یمنابع انسان تیرمدی تحقق منظوربه جهیاست. درنت رفتهیپذ ریتأث آورانهتاب یواره اقدامات راهبردو طرح یکارکرد ییگرامقاومت یهاسازه

 نیادیمفروضات بن تیبه تقو قیطرنیبدشود تا  یاتیو عمل یریگمیتصمدر ساختار  یو راهبرد یکیالکتید یبه توسعه نگاه یستبای نفت صنعت در

را  آورانهتاب یواره اقدامات راهبردو طرح یمحور سازه عنوانبه توانیمرا  آورانهتاب یحکمران ن،یپرداخت. همچن یسازمان یدر فضا یآورتاب

 .آورد شماربه یمنابع انسان یآورسازتاب یدر الگو مرکزی عدب   عنوانبه

 صنعت نفت خته،یآم کردیآور، روتاب یمنابع انسان تیریآورانه، مدتاب یحکمران ،یسازمان یآورتاب ها:کلیدواژه
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 مقدمه

الا ب یهانانیاطمعدمبا محیطی شدیداً رقابتی همراه با نوسانات و  هاسازماندر عصر حاضر، 

( و در راستای 7075و همکاران،  1هستند )فلورز خیمِنز روروبهبیرونی ناشناخته  یهاانیجرو 

این درک را پیدا کردند که باید از منابع محدود خود در برابر  هاسازمانحفظ بقای سازمانی، 

 اندازچشم براساس( 7075و همکاران،  7محیطی و خطرات بیرونی )هرنِس یهایآشفتگ

( محافظت کنند. تدریجاً این رویدادها و شرایط متغیر بیرونی 7075، 0)پلایسانس یترگسترده

نو و جدید متناسب با جهان متغیر  ییهاگزارهبرحسب  یآورتابرا به پارادایم  هاسازمان

 5«چسِبرو و روزنبلوم» زعمبه(. 7075و همکاران،  6کنونی هدایت نموده است )تورتورِلا

، بازسازی و حتی یبندکرهیپ، مجدد یدهسازمانرا جهت  سامانهتوانایی  یآورتاب(، 7007)

و  4)میرقادری دهدیمافزایش  لزوم صورت در هااختلالدر مواجهه با  دوباره ییگوپاسخ

 (.7070همکاران، 

ی و عملیات رانهیگمیتصم یهایریگجهتموضوعی کلیدی و استراتژیک در  یآورتاب

دوسویه و بقای سازمانی در  یهایریپذانطباقدر  هاشرکتو به  رودیمبه شمار  هاسازمان

(. 7077و همکاران،  2)زیگان دینمایمبیرونی کمک  یزاشتابو  زیبرانگچالش یهاتیموقع

سازمانی سؤال این  یآورتاب(، در ارتباط با 7014و همکاران ) 8«کینگ»مطابق با دیدگاه 

احتیاج دارد یا خیر یا چه زمانی بدان نیاز دارد. بلکه،  یآورتابنیست که آیا سازمان به 

مانی در ساز فردمنحصربهیک قابلیت و مزیت  عنوانبه یآورتابپرسش آن است که چگونه 

ند در بتوان کهاینبرای  هاسازمان بی شود؟سازمان جایا یمدارارزشو  کلیت ساختار فرهنگی

به وظایف شغلی عمل کنند،  خوبیبهخود را داشته باشند و  روزمرهمواقع بحرانی زندگی 

سرمایه خود یعنی نیروی انسانی نهادینه  نیتریاصلرا در  یآورتاب یریگجهت ستیبایم

                                                        
1. Florez-Jimenez 
2. Hernes 
3. Plaisance 
4. Tortorella 
5. Chesbrough & Rosenbloom 
6. Mirghaderi 

7. Zighan 
8. King 
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یک ضرورت مقطعی  عنوانبه(، مطرح داشته است نه 7016) 1«دِی»که  گونههمانساخته و 

(. از 7070، 7قرار گیرد )شانی مورد توجهیک رویکرد رفتاری بنیادین و طولی  عنوانبهبلکه 

 یهاشرفتیپشغلی،  یهاطیمح(، تغییرات 7015) 0«مادِن اییوستا»طرف دیگر، طبق نظر 

سنتی میان کارفرما و کارکنان از منظر  هایقراردادنیز  و مستمر و نوسانات بازار کار

شغلی موجب شده که کارکنان در سطح فردی در پی ارتقای  انهیگراتحول یهامهارت

 زعمبهخود با هدف انجام اثربخش وظایف شغلی برآیند. درواقع،  آورانهتاب یهاتیظرف

در ماهیت مشاغل سازمانی روی داده و  ریناپذاجتناب(، یک نوع رقابت 7014مادِن اییوستا )

(. 7070، 6را از خود بروز دهند )مالیک یاگامانهشیپکاری  هایرفتارموجب شده که کارکنان 

 وزهحگامانه از سوی منابع انسانی، محققان پیش هایرفتار ندهیفزابنابراین، با توجه به اهمیت 

ت معنایی و ایدئولوژیکی ممکن اس یهایریگجهتبدون  فرایندمنابع انسانی معتقدند که این 

منابع انسانی را بیشتر کند. بنابراین،  یهانظامو  شغلی هایساختار یهااختلالو  هاانحراف

 هدایت این سویبهخود آغازگر  یامر صورتبه ستیبایم هاسازمانمنابع انسانی  یهانظام

رونی را بی یهاتیواقعدر فضای سازمانی باشند تا بتوانند آگاهی و درک  هانشیبو  هارفتار

و همکاران،  5عصر مدرن را برای سازمان روشن سازند )پارک یهاضرورتتقویت کنند و نیز 

 یهایازسنجینعملیاتی و  یهایریگجهتسازمانی با همان مبانی و  یآورتاب(. طبیعتاً 7012

 ستاامروزی  افتهیتحولمنابع انسانی  یهانظامروز صنعت، رویکرد سازگار و مناسب برای 

 (.7077و همکاران،  4)دهوپار

است که بتواند روش کار خود را بدون  آورانهتاب یدر صورتسازمانی  سامانهیک 

 2«رِهاک»در مواجهه با خطاهای داخلی و خارجی تغییر دهد.  اشیاتیعملظرفیت  دادنازدست

رات سریع تغیی دلیلبهمانند صنعت نفت  پ رریسککه صنایع  دارندیم( بیان 7016و همکاران )

                                                        
1. Day 
2. Shani 
3. Maden 
4. Malik 
5. Park 

6. Dhoopar 
7. Rehak 
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هنگفتی که به دنبال دارد و خطرات ذاتی این صنعت مانند حوادث  یهانهیهزفناورانه و 

(. 7076و همکاران،  1توجه زیادی را به خود جلب کند )راهی یآورتابموجب شده که 

صنعت نفت صنعتی است که در اقتصاد جهانی اهمیت زیادی دارد و بر آن تأثیر  کهازآنجایی

با اختلالات شدید ناگهانی ناشی از یک  وییگپاسخ، افزایش توان سازمانی برای گذاردیم

ک، در جهت در ستیبایم. به همین منظور، دینمایمفجایع غیرمنتظره امری بسیار ضروری 

و همکاران،  7در صنعت نفت پرداخت )پیا آورانهتابو ارتقای عناصر  یبندتیاولوشناسایی، 

7077.) 

کاری پرنوسان، پرچالش و پراسترس مانند  یهاطیمحمنابع انسانی در  یآورسازتاب

و  یابودجهصنعت نفت یک امر بسیار ضروری است. در ایران، صنعت نفت پشتیبان 

و همیشه انتظارات از آن بالا بوده است و  رودیم به شماررکن اقتصادی دولت  نیتریاصل

ام فنی انج کارهای عملیاتی، میدانی و کسانی که خصوصبهفشارهای زیادی بر کارکنان 

موجود در صنعت نفت ذاتاً  یهاشغلجود دارد. دلیل آن هم این است که عموم و دهندیم

 یالحظه، زااسترس، بسیار دقیق و حساس، آورمحورتابچالشی، پرفشار، با سختی کار بالا، 

انتظاراتی که مجموعه دولت و حکمرانی از صنعت نفت  در کنارو درگیرانه است. این موارد 

ر عملکرد ب ناخواهخواهکه  ییهامیتحرکند و  ایفاو نقشی که باید در اهداف کلان نظام سیاسی 

که منابع انسانی شاغل در این صنعت جزء  شودیمموجب  گذاردیمصنعت نفت تأثیر 

مطرح  هآنچ بر مبنایاصلی تحقیق  شغلی سخت و با ریسک بالا قرار گیرند. هدف یهاحوزه

آوری اببر تمبتنی طراحی و تبیین علّی مدل مدیریت منابع انسانی»گردید عبارت است از: 

 «.سازمانی در شرکت ملی نفت ایران

 

 

 

 

                                                        
1. Rahi 
2. Piya 
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 . مبانی نظری1

 آوری سازمانیتاریخچه تاب. 1-1

دو مقاله برجسته  براساسسازمانی  یآورتابدر مطالعات مدیریت و سازمان، تحقیقات 

به تهدیدات  هاسازماناستوار است. هر دو مقاله نحوه واکنش  1680 دههمنتشرشده در اوایل 

(، 1681و همکاران ) 1«استاو». رسندیمبه نتایج متفاوتی  کنند؛ امامیمحیطی را بررسی 

ها به دو روش اصلی به تهدیدات محیطی واکنش ها و سازماناستدلال کردند که افراد، گروه

نجر مممکن است  هاتهدیدشوند. اول، باری منتهی میدهند که مجموعاً به نتایج زیاننشان می

سازی همحدودیت در پردازش اطلاعات شناختی شوند، مانند محدودسازی توجه یا ساد به

تغییر قدرت و کنترل در  منجر به، ممکن است هاسازماندر  ژهیوبه، هاتهدیداطلاعات. دوم، 

تهدید »ک ی عنوانبهاین دو کنش پویا )که از آن  کهیهنگام و شود مراتبسلسله تربالاسطوح 

 ها وترکیب شوند، ممکن است مواجهات افراد، گروه با یکدیگر( کنندیم ادی 7«استحکام-

« ندپذیر هستمتنوع یا انعطاف ترکم»هایی شود که ها با تهدیدات باعث بروز پاسخسازمان

« استحکام-تهدید»(، معتقد بودند که 1681(. استاو و همکاران )7077، 0)هپفر و لاورنس

تند بیان داش هاآن، طورخاصبهاشد. های تهدیدزا ناسازگار بممکن است تحت برخی موقعیت

ممکن  و در این وضعیت استتغییرات محیطی بنیادی  رندهیدربرگهای ناشناخته که موقعیت

 به دنبال 6«ناسازگار یهاچرخه» شودیم ینیبشیپبه ضرر سازمان باشد. « استحکام»است این 

 یهااسخپو  گردندیمتغییرات محیطی عمده بودند، پدیدار  دربردارندهتهدیداتی که از ابتدا 

 هاهدیدتدر شرایط جدید دیگر مناسب نیستند. در چنین شرایطی، پاسخ به  شدهآموختهقبلی و 

 5«شدهآموخته یخوببه یهاهیرو»تمایل دارند بر روی  هاسازماناغلب نامناسب است، زیرا 

 (.7077و اطلاعات مسلط تکیه کنند )هپفر و لاورنس، 

                                                        
1. Staw 
2. Threat-Rigidity 
3. Hepfer & Lawrence 

4. Maladaptive cycles 
5. Well-learned routines 
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فقط  هاتهدیدبه تهدید شاید زمانی سودمند باشند که  وسختسفتهای در مقابل، پاسخ

هایی ممکن است برای تغییرات در محیط را شامل شوند، چون چنین پاسخ جزئیتغییرات 

ولیه ا یهانوشتهکلیدی در  مشابه گذشته در محیط کارساز بوده باشد. دومین مقاله جزئی

با  هامارستانیب یریپذانطباق(، در باب 1687) 1«مایر»، بررسی یآورتاب در موردمدیریت 

غیرمنتظره و  ضربه(، در این مطالعه دریافت که یک 1687اعتصاب پزشکان است. مایر )

و پیامدهای مثبت منتهی شود. در این نمونه، اعتصاب  هایریپذانطباقبه  تواندیم توجهقابل

باعث کاهش شدید پذیرش در بیمارستان، سطح اشغال و جریان نقدی شد و توانایی 

ها را برای ارائه خدمات و انجام عملیات مختل کرد. اما یک یافته کلیدی ناهمگونی بیمارستان

(، دریافت که این ناهمگونی 1687بود. مایر ) هاآنها و اثربخشی های بیمارستانپاسخ

 حیوضقابل تداشتن منابع کمیاب  اریدر اختها و ، ایدئولوژیهاساختارها، استراتژی واسطهبه

(، در تأکید بر خلاقیت 1681های استاو و همکاران )های تجربی مایر با استدلالاست. یافته

ست تظره و دراماتیک در تضاد اغیرمن یهایمتیناملاهای سازمانی به بالقوه و اثربخشی پاسخ

 (.7077)هپفر و لاورنس، 

 

 آوری سازمانیتاب. 1-2

برای  وکارکسبظرفیت یک شرکت یا  عنوانبهسازمانی  یآورتابمطابق با پارادایم بازیابی، 

یف شده تعر هاشکستاختلالات و یا  رغمیعلاز عملکرد  یقبولقابلحفظ یا بازیابی سطح 

است که بتواند این رویدادها را با موفقیت جذب کرده و  آورتاباست. بر این مبنا، سازمانی 

(. در پارادایم 7076، 7همچنان موقعیت کاری و اصلی خود را حفظ کند )سِتی و گوپتا

. شودرح مینشده مطبینینوعی انطباق مثبت با رویدادهای پیش مثابهبهآوری ساز، تابتعدیل

بت های مثآوری سازمانی به معنای توانایی سازمان در حفظ تعدیلاین دیدگاه، تاب براساس

ان، تنها از بحران عبور کند، بلکه در پاینه که یاگونهبهبرانگیز است. در شرایط دشوار و چالش

                                                        
1. Meyer 
2. Sethi & Gupta 
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ایی، (. در پارادایم پوی7075و همکاران،  1قدرتمندتر و کارآمدتر از گذشته ظاهر شود )برِادی

ر شود. این رویکرد بآوری فراتر از بازگشت صرف به وضعیت اولیه تعریف میدامنه تاب

انطباق  های تازه برایگیری از فرصتتقویت رفتارهایی تأکید دارد که امکان شناسایی و بهره

 فرایندعنوان یک آوری سازمانی بهتاب چهارچوب. در این سازدیمبا تغییرات را فراهم 

شناخته شده که بیانگر ظرفیت درونی سازمان جهت تغییر، بازسازی و تقویت  سازتحول

 (.7075، 7برانگیز است )ژو و لانمستمر خویش در مواجهه با شرایط نوین و چالش

توانند در مواجهه با تهدیدات استراتژیک بیشتری دارند، می یآورتابهایی که سازمان

تری، شوند و با توسل به تجربه قوی خودسازگارمدت و یا اهداف بلند هایاستراتژمرتبط با 

در  طور گستردهبهسازمانی  یآورتاب، یازنظر مفهوم(. 7077بازگردند )هپفر و لاورنس، 

؛ دولت 7016، 0، استانداردسازی شده است )مؤسسه استاندارد انگلستانیالمللنیبسطح 

انجمن امنیت صنعتی ، 5ملی آمریکا؛ مؤسسه استانداردهای 7076، 6استرالیا المنافعمشترک

(، یآورتاب)امنیت و  77014(. طبق استاندارد ایزو 7012، 770142؛ ایزو7012، 4آمریکا

و ترکیبی از عوامل استراتژیک و  فردمنحصربهیک سازمان تحت تأثیر تعامل  یآورتاب

آن یک  براساساصول بنیادینی را معرفی نموده است که  77014عملیاتی است. ایزو 

ی و ارزیاب اجراسازمانی،  آورانهتاب افتهیتوسعهبرای تحقق وضعیت  راهبردو  چهارچوب

و شفافیت اهداف، درک  شدهمیتسه اندازچشم» از: اندعبارت 77014شود. اصول بنیادین ایزو 

 یآورابت کنندهتیحماو اثرگذاری بر بستر سازمانی، رهبری اثربخش و توانمندساز، فرهنگ 

منابع، توسعه و همکاری  بودندر دسترس دانش و اطلاعات،  گذاریاشتراکبه مانی، ساز

 .«رو مدیریت تغیی ینیبشیپمدیریتی، حمایت از بهبود مستمر، قابلیت  یهاتخصص

                                                        
1. Brady 
2. Zhou & Lan 
3. British Standards Institution (BSI) 
4. Commonwealth of Australia 
5. American National Standards Institute (ANSI) 

6. American Society for Industrial Security (ASIS) 
7. ISO 22316 
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 یآورتاب چهارچوبزیر را در  یهاشاخص(، نیز 7076استرالیا ) المنافعمشترکدولت 

، آگاهی موقعیتی، خلاقیت و نوآوری، درگیری یریگمیتصمرهبری، » سازمانی گنجاندند:

 ینیبشیپ، ذهنیت مبتنی بر سیلو، مدیریت تمرین، مدیریت دانشکارکنان، مدیریت منابع و 

 .«گامانهضعیت پیشو استراتژیک، یکپارچگی اهداف

سازمانی را به قرار زیر  یآورتاببلوغ  چهارچوب(، 7076استرالیا ) المنافعمشترکدولت 

 :داده استائه ار

 ( توسعهDEVELOPING سازمان سفر :)هاستمیساز  هاآنرا آغاز کرده است.  یآورتاب 

برخوردارند، اما لزوماً چنین  یآورتابکلیدی  یهاجنبهبرای مدیریت  فرایندهاییو 

 هانآممکن است اختلالی را تجربه کرده باشند که  هاسازمانتشخیصی ندارند. این قبیل 

 برای بهبود هدایت کند. ییهافرصتکشف  سویبهرا 

 ( تأسیس یا ایجادESTABLISHED :)سازمانی  یآورتابکلیدی که از  هایکارکرد

با  سوهمو  شدهیمستندسازدر حالتی ساختاریافته و  هاکارکرد. این کنندیمحمایت 

 .ندیآیدرم اجرا به یطور رسمبه، استانداردها و رهنمودهای پایدار هافرایند

 ( پیشرفتADVANCING :)ییتنهابهاستاندارد  هایفرایندکه  انددادهتشخیص  هاسازمان 

آتی پشتیبانی نمایند. این  یهانانیاطمعدمسازمان را با  طور اثربخشبه توانندینم

)تعامل یا مشارکت( درونی  یهایریدرگو گسترش  یریپذجامعهبه  هاسازمان

و  هایریپذانطباق، هاتیقابلدر  هاشرفتیپشناسایی  منظوربهسازمانی  یآورتاب

 .پردازندیمسازمانی  یهایچابک

 ( موّلدGENERATIVE :)سازمانی در فرهنگ سازمان نهادینه شده است و به  یآورتاب

آن به  از طریقکلیدی است که سازمان « لنز». این یک دهدیمکارهای سازمان جهت 

تفکری جدیدی برای  یهاوهیشو  هافرصت. این سطح از بلوغ، پیامدها، نگردیمجهان 

 نامطمئن خود را مدیریت کند. ندهیآتا  سازدیمسازمان فراهم 
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 آوری سازمانی و فردیتاب. 1-3

ر ب تنهانهبیرونی  یزاتنشکه عوامل  دارندیم(، در مطالعه خود بیان 7070و همکاران ) 1«دِوا»

. بنابراین، زمانی که کارکنان با مشکلات متأثر از استکارکنان، بلکه بر سازمان نیز اثرگذار 

 یآورتابموظف هستند که بدان پاسخ دهند.  هاسازمان، شوندیم روروبهحوادث و رویدادها 

د. بلکه، رسیدگی کن هاسختیبهکه این فقط فرد نیست که باید  کندیمبدین موضوع اشاره 

ود وج یآورتابفرهنگی مؤثر بر -، محیط و عوامل اجتماعییفردنیب دهیچیپک تعامل ی

( ابعاد 7070میان فرد و سازمان متکی است. دِوا و همکاران ) ییافزاهمبه  یآورتابدارد. 

 فردی و سازمانی مطرح ساختند: یآورتابزیر را برای 

 مایه، ، یادگیری، منابع، سریریپذانطباق، ظرفیت هاستمیسسازمانی: رهبری،  یآورتاب

 فرهنگ

 سرمایۀ اجتماعی، وخویخلق، هامهارت، استعدادها، چهارچوبفردی:  یآورتاب ،

 ، عوامل اجتماعییریپذبازتابظرفیت 

 شدهمیتسه اندازچشم(، همچنین چهار عامل ارتباطات، حس تعلق، 7070دِوا و همکاران )

 سازمانی و یآورتابعوامل مشترک میان دو وجه  عنوانبهاستعدادها را  یشناستیرسمبهو 

 :کردندفردی مطرح 

 (7070آوری سازمانی و فردی؛ دوِا و همکاران )دیدگاه تاب :1شکل 

 

 
                                                        
1. Deva 
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 آورمدیریت منابع انسانی تاب. 1-4

 در سطح فردی آورانهتاب یهاتیقابلدر منابع انسانی ناظر بر افزایش توان و  یآورتاب

ویدادها ر در برابراز کارکنان برخوردار باشند که بتوانند از آنان  هاسازمان، که یاگونهبهاست. 

و  1سازمانی بهره بگیرند )اوزکان یهاخواستهراستای  و حوادث بیرونی و غیرمنتظره در

و  یناختشروان یهاییتوانادر سطح منابع انسانی ناظر بر  یآورتاب(. 7076همکاران، 

 دهدیم. قابلیتی که این امکان را به نیروهای انسانی سازمان استدر کارکنان  یشناختجامعه

شدن با شرایط بحرانی سطح  با عناصر نامطلوب سازمانی و درگیر شدن مواجهتا پیش از 

آمادگی ذهنی و کنشی خود را بالا برده و در حین و بعد از واقعه با سرعت بالاتری به شرایط 

 (.7076و همکاران،  7پایدار گذشته بازگردند )لی

بوده و ظرفیت کارکنان را برای  سازتیظرفمنابع انسانی یک رفتار  یآورسازتاب

 آورتابی . منابع انسانبردیم، رویارویی و غلبه بر شرایط نامطلوب سازمانی بالا یریپذانطباق

محیطی کنار بیایند، یکپارچگی شغلی خود را  یهاچالشو  هااسترسقادر خواهند بود تا با 

یزات و تجه هاابزاراستفاده از  یهامهارتشغلی بپردازند و  یدادهادرونحفظ کنند، به توسعه 

(. هرچقدر که سطح 7075، 0مختلف را توسعه دهند )تِنگ و چنِ یهاتیموقعگوناگون در 

را  یرتتوجهقابلسازگاری  انندتویمکارکنان در محیط شغلی تقویت گردد آنان  یآورتاب

شان را ن یترمثبتاز خود به نمایش بگذارند و نتایج عملکردی  هایمتیناملادر مواجهه با 

ه و در اینجاست ک ابدییممنابع توسعه  بودندر دسترس  از طریقکارکنان  یآورتابدهند. 

 یهایریگجهت ژهیوبهلازم در این زمینه  یهاتیحماو  هاسازماننقش محوری و کارکردی 

و  6ور)تیل ابدییمبرای کارکنان اهمیت  یآورتابتأمین منابع  در خصوص آورانهتابکلان 

 (.7077همکاران، 

 

 

                                                        
1. Özkan 
2. Le 

3. Teng & Chen 
4. Taylor 
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 ۀ پژوهشنیشیپ. 2

 پرداخته شده است. یآورتاب در زمینۀ( به نتایج مطالعات داخلی و خارجی 1در جدول )

 مروری بر نتایج مطالعات داخلی و خارجی :1جدول 

 نتایج عنوان نویسنده ردیف

7 
سیلاوی و 
همکاران 

(7040) 

 یآورتابطراحی مدل 
منابع انسانی در شرایط 

 بحران کرونا

بر مبنای نظرات خبرگان، هفده بعد برای عوامل فردی، 

 آوری منابع انسانیبرای تاب هفت بعُدسازمانی، محیطی و 

در شرایط بحران کرونا در جامعه موردپژوهش استخراج 
شد و مبنای طراحی مدل مفهومی قرار گرفت. با 

گیری، اندازه یهامدلهای برازش، گیری از شاخصبهره

اده ها با استفساختاری و کلی تأیید شد. همچنین فرضیه

 ردید.از تحلیل مسیر، مثبت و معنادار گزارش گ

0 

صداقت و 

همکاران 

(7040) 

پردازی مفهوم

های کارکنان گفتمان
نسبت به راهبردهای 

آوری در ایجاد تاب

های بخش سازمان

دولتی: پژوهشی بر 

شناسی مبنای روش

 کیو

جاد در پرتو ای یآورتابنتایج ناظر بر شش گفتمان ذهنی )

 یسازیغندر پرتو  یآورتابدر سازمان،  مهم بودنحس 

 یزیربرنامهدر پرتو  یآورتابمحیط کاری در سازمان، 

 یآورتاب، هافراینددر پرتو تحول  یآورتاب، محوربحران

در پرتو  یآورتابدر پرتو تعاملات سازنده در سازمان و 
تحول دموکراسی سازمانی( در پرتو تحلیل عاملی پدید 

 آمدند.

3 

جفال و 

همکاران 
(7040) 

بررسی تأثیر 

مدیریت  هایکارکرد

منابع انسانی بر 

 آوری سازمانیتاب

نتایج نشان دادند که دو کارکرد مدیریت منابع انسانی، 
 عددو بُیعنی آموزش و توسعه و کارمندیابی و استخدام هر 

آوری سازمانی یعنی چابکی و استحکام را تحت تأثیر تاب

 توانند از ایندهند. مدیران منابع انسانی میقرار می

ها و پشتیبانی از توسعه اهداف سازمان منظوربهمطالعه 

آوری سازمانی استفاده کنند. این کار به برخی ابعاد تاب

دهد تا تصمیماتی مرتبط مدیران منابع انسانی امکان می
 .آوری سازمانی اتخاذ کنندبا تاب

0 

حیدری 

سورشجانی و 
همکاران 

(7047) 

بررسی نقش جو 

سازمانی نوآورانه بر 

سازمانی با  یآورتاب

گری میانجی

 سازمانی ینیآفردانش

نتایج نشان دادند که جو سازمانی نوآورانه اثر مثبت و 

 ینیآفردانش واسطهبهسازمانی  یآورتابمعنادار بر 

بین جو نوآورانه سازمانی  بستگیهمسازمانی دارد. ضریب 

سازمانی با جو  ینیآفردانش(، 96/4سازمانی ) یآورتاببا 

سازمانی با  ینیآفردانش(، 14/4نوآورانه سازمانی )
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 نتایج عنوان نویسنده ردیف

( معنادار 447/4(، در سطح )17/4سازمانی ) یآورتاب

آوری سازمانی معلمان است. جو سازمانی نوآورانه بر تاب

 (96/4سازمانی با اثرکل و ضریب ) ینیآفردانشاز طریق 
( 447/4(، در سطح )13/4تقیم و ضریب )و با اثر غیرمس

پژوهش؛ جو سازمانی  یهاافتهیبود. با توجه به  داریمعن

زمینه خلاقیت و نوآوری را فراهم نماید،  تواندیمنوآورانه 

در مدرسه شده و  یاتوسعهموجب تحول و تغییرات 

عملکرد معلمان را بالا ببرد و نهایتاً زمینه تحقق اهداف 

 هم کند.سازمانی را فرا

7 
میرمعینی و 
همکاران 

(7047) 

طراحی الگوی مدیریت 
آور منابع انسانی تاب

 در نظام سلامت

نتایج نشان دادند که نتایج ناظر بر مقولاتی از قبیل: نظام 

جذب و استخدام، نظام توسعه ، کارمندیابی، یزیربرنامه

منابع انسانی، نظام روابط کار و کارکنان، نظام مدیریت 

سازمان،  راهبرد، عملکرد، نظام جبران خدمات، اهداف

فناوری سازمان، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، 

فرهنگی، محیط -محیط سیاسی، محیط اجتماعی
، در ارتباط با الگوی یگذارقانونمحیط  و اقتصادی

آور بوده است. محققان در پایان مدیریت منابع انسانی تاب

ه و شد شناساییعوامل  ثرمؤمطرح داشتند که اجرای 

آوری سازی و تاببهینه منظوربهها بندی آناولویت

ش ، افزایشغلید عملکری تقامدیریت منابع انسانی، در ار

ثر تواند مؤآوری سازمانی میی تابتقاه و در نهایت ارنگیزا
 واقع شود.

9 
وانگ و وانگ 

(0400) 

 یآورتاباثرات 

 یآورتابکارکنان بر 

 یهاپروژهسازمانی در 

نظر  درساختمانی: با 

نقش وظایف  گرفتن
 یاپروژه

 یآورتابکاری و  یآورتابنتایج نشان دادند که 

سازمانی  یآورتاببر  میطور مستقبه یشناختروان

 یآورتاب دو بعُداثرگذار هستند. همچنین  یاپروژه

 قیممستطور به( توانستند یشناختروانکارکنان )کاری و 

سازمانی  یآورتابو از طریق آن بر  یمیتدرونبر وظایف 

بر  یشناختروان یآورتاباثرگذار باشند. در این بین نقش 
 یآورتابمعنادار بوده است و در رابطه با  یمیتنیبوظایف 

 کاری اثرگذاری را نشان نداد.
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 نتایج عنوان نویسنده ردیف

1 
 7نوابودئه

(0400) 

تأثیر اقدامات منابع 

انسانی با مشارکت بالا 

 یآورتاببر 

 نفت و گاز یهاشرکت

ها نشان دادند که ابعاد اقدامات منابع انسانی با یافته

مشارکت بالا همچون پاداش عادلانه و توسعه شایستگی 

های نفت و گاز دارد. آوری شرکتاثر معناداری بر تاب
چنین استنباط گردید که اقدامات منابع انسانی  درنتیجه

با  طور معناداریبهآماری و  به لحاظبا مشارکت بالا 

 مورد مطالعههای نفت و گاز در منطقه آوری شرکتتاب

ارتباط دارد. متعاقباً، کارکنان قادر خواهند بود بر مبنای 

و دانش مشترکی جهت افزایش ظرفیت  شدهادراکهدف 

و بازیابی سریع در شرایط دشوار  گوییسخپاسازمان در 
 استفاده کنند.

9 
 0اوکیه

(0400) 

 یزیربرنامه

منابع  یپرورنیجانش

 یآورتابانسانی و 

چندملیتی  یهاشرکت

 تولیدکننده نفت و گاز

پروری منابع ریزی جانشینها نشان داد که برنامهیافته

آوری )آگاهی موقعیتی( انسانی تأثیر معناداری بر تاب

آورسازی منابع انسانی، مدیران منظور تابداشته است. به

های چندملیتی گیران در شرکتارشد و تصمیم

ریزی بایست یک تکنیک برنامهتولیدکننده نفت و گاز می
ری اثربخش و کارآمد تدوین نمایند که تداوم پروجانشین

وسیله رهبری، اخلاق و فرهنگ را تضمین کند و بدین

ن، مدیر برایشرکت بتواند مزیت رقابتی کسب نماید. افزون

وری را پرریزی جانشینمنابع انسانی باید تکنیک برنامه

طورجدی مورد توجه قرار دهد، چراکه این امر به به

ی نفت و گاز کمک خواهد کرد تا های چندملیتشرکت
وابستگی کمتری به تأمین منابع انسانی خارجی داشته 

داده و  ارتقاباشند. موضوعی که روحیه کارکنان را 

آوری و ماندگاری سازمان یاری خواهد درنتیجه به تاب

 رساند.

6 

و  3لو

همکاران 
(0403) 

اقدامات مدیریت منابع 

انسانی پایدار، 

کارکنان و  یآورتاب

پیامدهای کارکنان: 

آوری و منظور تقویت تابها نشان دادند که بهیافته

بایست اقداماتی پیامدهای مطلوب در منابع انسانی می

، بهبودهای SHRMهمچون بهبودهای قابلیتی در 
هبودهای ب و انگیزشی در مدیریت منابع انسانی استراتژیک

 بایست مدنظر قرار دهند.، را میSHRMساز در فرصت

                                                        
1. Nwabude 

2. Okeah 
3. Low 
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 نتایج عنوان نویسنده ردیف

رایج  یهاارزش سویبه

 خوب

74 

مارتین 

و  7روجاس
همکاران 

(0403) 

کاربست رسانه 

اجتماعی، کارآفرینی 

 یآورتابسازمانی و 

سازمانی: دستورالعملی 
برای موفقیت 

کوچک  وکارهایکسب

و متوسط در سناریوی 

 پساکووید

ک و کوچ وکارهایکسب کارگیریبه نتایج نشان دادند که
آنان را در رویکرد  تواندیماجتماعی  یهارسانهمتوسط از 

پیشگامی، نوآوری و  سه بعُدکارآفرینی سازمانی در هر 

خودشکوفایی کمک نماید و رابطه معناداری را نشان داد. 

همچنین، ابعاد کارآفرینی سازمانی )پیشگامی، نوآوری، 

سازمانی  یآورتابخودشکوفایی( رابطه معناداری را با 

طور بهسازمانی هم  یآورتاب، نیبراافزوننشان داند. 
و در نقش میانجی توسط خودشکوفایی سازمانی  مستقیم

 بر عملکرد سازمانی اثرگذار بوده است.

 

ها یا بر ابعاد با مرور مطالعات داخلی و خارجی مشخص شد که تمرکز اصلی پژوهش

بع منا هایکارکردشناختی و کاری( یا بر برخی آوری روانآوری بوده )مثل تابفردی تاب

های ها مدلدهی(. بیشتر پژوهشپروری یا پاداش)مانند آموزش، جانشین طور مجزابهانسانی 

اند که یا در یک بستر خاص مانند کرونا، نظام سلامت مفهومی و تحلیلی پراکنده ارائه کرده

اند. های ساختمانی بررسی شده یا صرفاً بخشی از سازوکارهای منابع انسانی را آزمودهو پروژه

سازی مدیریت شکاف مشاهده گردید آن است که یکپارچه عنوانبه اهپژوهشدر این  آنچه

 مورد توجه ترکمآوری سازمانی بر تابنگر و سیستمی مبتنیمنابع انسانی با رویکردی کل

های اند یا بیشتر بر خروجیقرار گرفته است. درواقع اکثر مطالعات یا نگاه مقطعی داشته

های کلان منابع انسانی با پایداری سازمانی و ند سیاستاند و به پیومدت متمرکز شدهکوتاه

با  الگوی بومی و متناسب مورد بررسیاند. همچنین در پیشینه حکمرانی سازمانی نپرداخته

شرایط صنعت نفت طراحی نشده است. این پژوهش به دنبال طراحی یک مدل جامع مدیریت 

 که در آن ابعاد فردی، تیمی و سازمانی . مدلیاستآوری سازمانی بر تابمنابع انسانی مبتنی

قرار داده و با شرایط نهادی، فرهنگی و  مورد توجهمنابع انسانی را  هایکارکردآوری و تاب

اظر این پژوهش ن درخصوصساختاری صنعت نفت کشور انطباق داشته باشد. سهم محقق 

                                                        
1. Martín-Rojas 
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 ارچوبچهارائه یک  رکردن شکاف بین مطالعات پراکنده وپ  واسطهبهکه  استبر این مطلب 

مچنین . هبخشدیمآوری سازمانی را در پیوند با مدیریت منابع انسانی غنا جامع، ادبیات تاب

« آورسرمایه تاب»عنوان دهد از منابع انسانی بهبه مدیران صنعت نفت کشور این امکان را می

 برداری نموده و پایداری سازمانی و حکمرانی اثربخش را تحقق بخشند.بهره
 

 پژوهششناسی روش. 3

این پژوهش به لحاظ هدف کاربردی و از منظر ماهیت جزء مطالعات توصیفی محسوب 

آوری اببر ت. هدف تحقیق طراحی و تبیین علّی مدل مدیریت منابع انسانی مبتنیگرددیم

. از منظر رویکرد پژوهشی این مطالعه آمیخته و از استسازمانی در شرکت ملی نفت ایران 

اکتشافی است. راهبرد پژوهشی در بخش کیفی تحلیل مضمون با قصد کشف شبکه نوع 

و جهت سنجش مدل تحقیق از تحلیل مسیر و با استفاده از آزمون معادلات ساختاری  مضامین

اده شد. استف ساختاریافتهنیمه یهامصاحبهکیفی از  یهاداده یآورجمعبهره گرفته شد. جهت 

از  کیفی یریگنمونهاستفاده شد. در  یریگنمونههمچنین از روش هدفمند قضاوتی برای 

سازمانی و کاربردی،  یهاطرحهمچون سابقه فعالیت پژوهشی )کتاب،  هاییمعیار

هدایت رساله دکتری و  و ، مقاله داخلی، مقاله خارجیهاکنفرانسعلمی،  یهایسخنران

منابع انسانی، توسعه منابع  یآورتابسازمانی،  یآورتابشد( در ارتباط با ار یهانامهانیپا

سازمانی، مدیریت منابع انسانی استراتژیک، مدیریت منابع انسانی  یهاتیقابلانسانی، توسعه 

پایدار و مانند آن به انتخاب جامعه خبرگان دانشگاهی پرداخته شد. درخصوص انتخاب 

ساله در سمت مدیریتی و انجام کار مدیریتی و  5یتی حداقل خبرگان سازمانی تجربه مدیر

مدیریت منابع انسانی، پشتیبانی و توسعه و برخورداری مدرک  در زمینۀمسئولیت اجرایی 

تحصیلی حداقل کارشناسی ارشد به بالا برای خبرگان سازمانی شرکت نفت با محوریت ستاد 

به اشباع نظری ادامه یافت.  دنیتا رس هامصاحبهشرکت ملی نفت ایران مدنظر بوده است. 

ر براساس تکنیک تحلیل مضمون د یبندمقوله، محقق به کدگذاری و هامصاحبهپس از پایان 
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اکسل و  افزارنرمو مضامین فراگیر در  دهندهسازمانکدهای اولیه، مضامین پایه، مضامین 

 شده است.(، مشخصات خبرگان آورده 7اقدام نمود. در جدول ) یصورت دستبه

 مشخصات خبرگان :7جدول 

 موقعیت شغلی تخصص تحصیلات سن جنسیت ردیف

 شرکت ملی حفاری معاون منابع انسانی دکتری 76 مرد 7

 09 مرد 0
کارشناسی 

 ارشد
 شرکت ملی حفاری معاون حراست

 79 مرد 3
کارشناسی 

 ارشد

مدیر عملیات و خدمات سیال 

 حفاری
 شرکت ملی حفاری

 دکتری 39 زن 0
سرپرست مدیریت منابع 

 انسانی
 شرکت ملی حفاری

 دکتری 79 مرد 7
مدیر عملیات حفاری در 

 خشکی
 شرکت ملی حفاری

 06 مرد 9
کارشناسی 

 ارشد
 شرکت ملی حفاری معاون آموزشی

 شرکت ملی حفاری معاون خدمات فنی حفاری دکتری 97 مرد 1

 هاستمیسو  یزیربرنامهمدیر  دکتری 70 مرد 9
و گاز  شرکت نفت

 اروندان

 سرپرست مدیرت پروژه دکتری 71 مرد 6
شرکت نفت و گاز 

 اروندان

 معاون مالی و منابع انسانی دکتری 77 مرد 74
 خیزنفتشرکت مناطق 

 وبنج

 مدیر پروژه دکتری 70 مرد 77
 خیزنفتشرکت مناطق 

 وبنج

 دکتری 09 مرد 70
سرپرست مدیریت نیروی 

 انسانی

 خیزنفتشرکت مناطق 

 وبنج

 

ضریب روایی » CVRبرای سنجش روایی کیفی از روایی محتوا با استفاده از دو معیار 

برابر  CVRاستفاده شد. ضریب کل « شاخص روایی محتوا» CVI و 1(«1625محتوای لاوشه )

                                                        
1. Lawshe 
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از  CVRضریب  بالاتر بودن دلیلبهمحاسبه شد.  217/0برابر با  CVIو ضریب کل  240/0با 

تحقیق در  یهاافتهیعنوان داشت که  توانیمخبره در تحقیق  8در مشارکت  25/0مقدار 

 دلیلبه CVIقرار گرفته است. همچنین شاخص  مورد تأییداز منظر خبرگان  CVRضریب 

. جهت محاسبه است( و تأییدی بر اجماع ارزیابی خبرگان 0از سطح متوسط )= بالاتر بودن

و  ، چهار مصاحبه انتخابگرفتهانجام یهامصاحبهپایایی مصاحبه با روش بازآزمون، از بین 

روزه توسط پژوهشگر مجدداً کدگذاری شد. میزان پایایی  15هر یک در فاصله زمانی 

کدگذاری  فرایند اعتماد تیقابلدرصد محاسبه شده است که بیانگر  45/67بازآزمون 

قق یک مح همراهبهسط محقق است. میزان پایایی دو کدگذار )یعنی خود محقق تو هامصاحبه

مستقل به کدگذاری پرداختند. به این منظور از یک دانشجوی  صورتبهکیفی دیگر( نیز 

کدگذاری، درخواست شد تا در کدگذاری پژوهش مشارکت  فراینددکتری مدیریت آشنا با 

تعیین  75/86کند و در نهایت نتیجه از حیث پایایی بین دو کدگذار هم قابل قبول به میزان 

 شد.

ارشد  رانیگمیتصمجامعه آماری در بخش کمی شامل سرپرستان، مدیران، معاونین و 

جنوب، نفت و گاز  زیخنفتسازمانی ستاد شرکت ملی نفت ایران در سه شرکت مناطق 

. دلیل انتخاب این سه شرکت، حضور آنان در گرددیمشرکت ملی حفاری ایران  و اروندان

استان خوزستان و دسترسی محقق به این سه شرکت بوده است. حجم جامعه آماری برابر با 

 یریگنمونه وهیشبرآورد گردید.  740به میزان  یانمونهرمول کوکران کارمند و براساس ف 800

 :استمطابق با جدول زیر  یاهیسهمروش تصادفی  براساسنیز 

 ایگیری سهمیهنمونه :0جدول 

 ردیف
منتخب ستاد نفت  یهاشرکت

 ایران
 تعداد کارکنان

به  یبرسهم

 درصد
 حجم نمونه

 703 00/70 074 جنوب زیخنفتشرکت ملی  7

 39 09/70 704 شرکت نفت و گاز اروندان 0

 90 30/37 094 شرکت ملی حفاری ایران 3

 093 744 934 مجموع
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شامل مدیریت رویدادهای  ساختهمحققسؤالی  42 نامهپرسشکمی براساس یک  یهاداده

گرایی کارکردی سؤال(، مقاومت 10سازمانی ) آورانهتابسؤال(، حکمرانی  5محیطی )

 آورانهتابواره اقدامات راهبردی سؤال(، طرح 4) HRMسؤال(، اقتضائات ایجابی  5کارکنان )

آورانه سؤال(، توانمندسازی تاب 8آورانه منابع انسانی )سؤال(، بازنمایی تاب 18)

سؤال( مبتنی  2یات سازمانی )سؤال( و اقتدارگرایی راهبردی عمل 8بخش کارکنان )اطمینان

ی از آزمون آلفا نامهپرسشبخش کیفی گردآوری شد. جهت سنجش پایایی  یهاافتهیبر 

، 865/0سازمانی  آورانهتاب، حکمرانی 861/0کرونباخ )مدیریت رویدادهای محیطی 

واره اقدامات ، طرحHRM 860/0، اقتضائات ایجابی 868/0گرایی کارکردی کارکنان مقاومت

آورانه ، توانمندسازی تاب607/0آورانه منابع انسانی ، بازنمایی تاب660/0 آورانهتاباهبردی ر

( و از آزمون 850/0و اقتدارگرایی راهبردی عملیات سازمانی  827/0بخش کارکنان اطمینان

KMO  802/0سازمانی  آورانهتاب، حکمرانی 817/0)مدیریت رویدادهای محیطی ،

واره اقدامات ، طرحHRM 806/0، اقتضائات ایجابی 865/0دی کارکنان گرایی کارکرمقاومت

آورانه ، توانمندسازی تاب877/0آورانه منابع انسانی ، بازنمایی تاب876/0 آورانهتابراهبردی 

( برای روایی 821/0و اقتدارگرایی راهبردی عملیات سازمانی  860/0بخش کارکنان اطمینان

کمی از آزمون معادلات  یهاداده وتحلیلتجزیهمنظور ردید. بهناظر استفاده گ نامهپرسش

 .استفاده شد SMART PLS 3 افزارنرمساختاری در 

 

 های پژوهش. یافته4

 در بخش کیفی هاافتهی. 4-1

مفهوم و یا کد اولیه استخراج گردید. این تعداد  614تعداد  هامصاحبهدر تحلیل اولیه متن 

 قرار گرفتند. با بررسی عمیق در مفاهیم اولیه، تعداد یشناسمضمون فرایندمفهوم اولیه مبنای 

مضمون پایه  64اشتراک داشتند شناسایی و در  با یکدیگرمعنایی  لحاظبهمفهوم که  068

ص دارد اختصا دهندهسازمانشدند. در سطح میانی تحلیل مضامین که به مضامین  یبنددسته

سازی و بستر استاسته از مضامین پایه وضات اصلی برخضمنی مفر یهادلالتو ناظر بر 
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 دهندهسازمانمضمون  78، تعداد سازدیممضامین برای محقق فراهم  شبکهلازم را برای ترسیم 

مضمون  8و سطح نهایی تحلیل مضمون،  انیدر پاگردید.  یبندمقولهبا بررسی مضامین پایه 

یص . بخشی از تشخآمددستبهاصلی و فرابخشی تحقیق هستند  یهااستعارهفراگیر که 

 نشان داده شده است. (،6)مفاهیم اولیه و مضامین پایه، در جدول 

 هامصاحبهنمونه استخراج مفاهیم اولیه و مضامین پایه از  :6جدول 

 مضمون پایه مفاهیم اولیه کنندگانمشارکتنمونه اظهارات 

به  هاسازماناین یک امر حیاتی است که 

له با مقاب منظوربه شانیانسانتقویت منابع 

ازند. و یا بحرانی بپرد نشدهینیبشیپشرایط 

 یهابخشو  هاحوزهصنعت نفت یکی از 

با  ستیبایماقتصادی کشور است که 

 یاگستردهو اختلالات متنوع و  هاچالش
چیده پی شدتبهمقابله کند. یک محیطی که 

و نامطمئن بوده و از طرفی تأکید 

 یهادانشو  هاهنجار، هاوهیشغیرضروری بر 

و قدیمی باعث شده  شدهمنسوخمدیریتی 

که این فشارها در درون شرکت نفت و 

 د.شونیروی انسانی بیشتر هم  خصوصبه

  و اختلالات  هاچالشمقابله صنعت با

 ؛متنوع

  و اختلالات  هاچالشمقابله صنعت با

 ؛گسترده
  ؛پیچیده شدتبهمحیط صنعت نفت 

  نامطمئن شدتبهمحیط صنعت نفت. 

تنوع و 

گستردگی 

 یهاچالش

محیطی صنعت 

 نفت

  یهاوهیشتأکید افراطی صنعت نفت بر 

 ؛و قدیمی شدهمنسوخمدیریتی 
  ایههنجارتأکید افراطی صنعت نفت بر 

 ؛و قدیمی شدهمنسوخ

  یاهدانشتأکید افراطی صنعت نفت بر 

 ؛و قدیمی شدهمنسوخمدیریتی 
  افزایش فشارها در درون شرکت نفت

 ؛تأکیدات افراطی مدیریتی دلیلبه

  لیلدبهافزایش فشارها بر نیروی انسانی 

 .تأکیدات افراطی مدیریتی

گرایی در افراط

 هایرویکرد

مدیریتی 

 ناکارآمد

 و فراگیر دهندهسازمانپایه،  مضامین: 5جدول 

 فراگیر دهندهسازمان پایه

جهانی، نابرابری قدرت -اختلالات محیط بازار داخلی

رقابتی جهانی، اختلالات محیط سیاسی، اثر شدت 

 های محیطی، تحولات فناورانهتکانه

گر رویدادهای اختلال

مدیریت رویدادهای  متنوع محیطی
 محیطی

میزان رفاه اقتصادی شرایط محیط عمومی اشتغال، 

 عمومی
 زایی و رفاه عمومیاشتغال
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 فراگیر دهندهسازمان پایه

ای، عوامل مدیریتی بودجه-های مالیمحدودیت

-عملیاتی، فرهنگ سازمانی-سازمانی، ساختار سازمانی

 عملیاتی، جایگاه منابع انسانی در نظام سازمانی

گر هدایت چهارچوب

 مسائل کلان سازمانی

 آورانهتابحکمرانی 

 سازمانی

های ای، تغییرات نقشپذیر پروژهدهی انطباقسامان

 ایوظیفه

 هایساختارگرایی تحول

 ایوظیفه

تجهیزاتی، میزان -های ایمنی کاریپروتکل

 های جسمی حین کار کارکنانپذیریآسیب
 مدیریت ایمنی شغلی

روانی، شدت سختی  -های روحیمراقبت چهارچوب

ر فرسای نفتی، فشامشاغل نفتی، محیط شغلی طاقت

مدت کارکنان در مفرط کاری، حضورهای طولانی
 خانوادگی-های نفتی، تعارضات شغلیمحیط

 مدیریت بهداشت شغلی

ای کارکنان، ضرورت مقابله هایرفتارتقویت 

ای، ناتوانی های متنوع و منطعف مقابلهگیریموضع

سازمانی در مواجهات بیرونی، ناشکیبایی  شدهادراک

 ها، ارتقای تمرکز و تکاملبحران در برابرنیروی انسانی 

 ایمقابله

ای سازی مقابلهظرفیت
 محوربحران

گرایی مقاومت

 کارکردی کارکنان

ها محیطی صنعت نفت، تنوع و گستردگی چالش
پیشگیری از بروز تناقضات وضعیتی، تهدیدات متنوع 

 سازمانی کنشگریبیرونی، نوسانات شدید در 

زای های تنشرویارویی

 محیطی

مدیریتی ناکارآمد، کاهش  هایرویکردگرایی در افراط

 اثربخشی کارکردی

الزامات روشی مدیریتی 

 نوین

اقتضائات ایجابی 
HRM 

آوری منابع انسانی، تقویت اهمیت بنیادین تاب

شناخت و یادگیری، توسعه حوزه دانش سازمانی 

 صنعت نفت

آورانه محوری تابدانش

 منابع انسانی

گرایی بیرونی، تقویت موجودیت سازمانی، تطبیق
 کسب منابع پایدار توسعه شغلی

 ضرورت زیست پایدار

کنترل  سامانهآوری، ایجاد رویکرد مهندسی تاب

 منابع آورانهتابانداز آورانه، ایجاد چشممدیریتی تاب

 انسانی

توسعه اقدامات تکنیکال 

 مدیریتی

واره اقدامات طرح

 آورانهتابراهبردی 
آورانه های تابآور، آموزشهای آموزشی الزامبرنامه

آورانه شناسی الزامات تابچندمنظوره، شناخت

آورانه، های تابکارکنان، کارکردگرایی آموزش
 هااجرایی در مدیریت ناملایتمی-محتوایی سوییهم

ای گرایی زمینهآموزش

 آورانهتاب
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 فراگیر دهندهسازمان پایه

وسعه انسانی، تآورانه منابع توسعه شبکه مشارکتی تاب

 سازمانیآورانه بینشبکه مشارکتی تاب
 مدیریت شبکه مشارکتی

ی آورآوری کارآفرینانه فردی، توسعه تابتوسعه تاب
 کارآفرینانه سازمانی

آوری مدیریت تاب
 کارآفرینانه

آورانه های تابسازمانی، حمایتگرایی درونتعامل

 ای منابع انسانیشده، ارزش سرمایهادراک

گر اجتماعی نظام حمایت

 آورانهتاب

 هایرفتارآورانه، توسعه سازی فرهنگ تابنهادینه

 مسئولانه

 هایرفتاربخشی تعالی

 آورفرهنگی تاب

افزایی فناورانه های فناورانه، مهارتگسترش قابلیت

 کارکنان

توانمندسازی فناورانه 

 کارکنان

های قابلیتتوسعه محیط شغلی خلاق و نوآور، تقویت 
 خودمحور

 بخشمحیط شغلی توسعه
 فراگیر

آوری روانی، قابلیت های شناختی، تابقابلیت

 محورآورانه، معناگرایی واقعهامیدبخش تاب

 وهای ذهنی توانمندی

 آورانهمعنایی تاب
آورانه بازنمایی تاب

 منابع انسانی
آوری کاری، ساختار های رفتاری، تابقابلیت

گرایانه دوسویه، قابلیت برآوردسازی تطبیق

 آورمحورتاب

و های کنشی توانمندی
 آورانهتشخیصی تاب

زدایی سازگارمحور، بهبود مواجهات فردی بیرونی، ابهام

، توانایی حفظ و آورانهتاببخش باورمندی اطمینان
 بهبود سلامت ذهنی و جسمی

 آورانهخودکارآمدی تاب

 آورانهتابتوانمندسازی 

 بخش کارکناناطمینان

ارائه عملکرد مسئولانه شغلی، ایفای نقش متعالی 

پذیری عملیاتی منابع چندوجهی شغلی، انعطاف

 های نوین رشدیافته کارکناننسانی، گسترش قابلیتا

های برانگیختگی

 کارکردگرایانه شغلی

سازمانی، تقویت روحیه کاری، افزایش  -پیوند شغلی

 مشارکت کارکنان

درگیری شغلی 

 بخشانگیزه

های پس از بحران، سناریوپردازی توسعه برنامه

شده، اطمینان محیطی ادراکرویدادمحور، بهبود عدم
 بخشهای استراتژیک توسعهبهبود قابلیت

نگری استراتژیک آینده

 آورانهتاب

اقتدارگرایی راهبردی 

 لیات سازمانیعم
گرایی بازاری، رشد نوآوری، پویابخشی عملیاتی، فرصت

 بهبود عملگرهای کارکردی

سازی عملیاتی چابک

 محورمحیط

بقای پایدار سازمانی، ثبات سازمانی، تقویت تداوم و 

 تسریع عملیاتی
 گرایی عملیاتیاستقامت
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 : مدل پارادایمی تحقیق7شکل 

مدیریت رویدادهای محیطی: این مقوله ناظر بر اتفاقات و رویدادهایی است که در بیرون 

و از کنترل سازمان خارج است و اثرات این قبیل رویدادها  دهدیمسازمان رخ 

ارادایم پ برحسب. لیکن، مدیریت رویدادهای محیطی این ذهنیت را است ینیبشیپرقابلیغ

قیق د عدم برآوردو  عدم کنترل رغمیعلکه  دیگشایمصنایع  و هاسازمان یروشیپ یآورتاب

 و منابع هاساختاردر  یآورتاببا افزایش ظرفیت  توانیم ،اثرات رویدادهای غیرمنتظره

تقویت  واسطهبهبروز چنین رویدادهایی  در صورت توانیمنیروی انسانی  ژهیوبه

ایی و شناس موقعبهو اثرات اختلالات را  هانشانه، علائم و یامقابلهعملیاتی و  یهایتوانمند

کاهش تسلط بحران  یدر پ، مدیریت رویدادهای محیطی درواقعدرصدد کاهش بحران برآمد. 

یک  نعنوابه. به همین منظور، استبر فضای سازمانی و جریان تصمیمات و عملیات سازمان 

 نیروی انسانی مطرح گردیده است. آورانهتابقابلیت در فضای سازمانی و توسعه 



 170 نوری مهر و همکاران                                                                            ♦...یسازمان یآورتاب بریمبتن یمنابع انسان تیریمدل مد یعلّ نییو تب یطراح

و  هافرایند، هاساختارناظر بر  آورانهتابسازمانی: حکمرانی  آورانهتابحکمرانی 

اقدامات و  یدهسامانهدایت، کنترل، ارتباطات،  منظوربهاست که یک سازمان  ییهاروش

در درون سازمان درپیش  یآورتابو تحقق ظرفیت  یسازادهیپدر راستای  هایاستراتژ

ی بایست هاینوآورو  هایپردازدهیا، تصمیمات و حتی هاواکنشو  هاکنشو تمامی  ردیگیم

و  نیتریاصل آورانهتاب، حکمرانی درواقعانجام گیرد.  آورانهتاببر بستر ساختار حکمرانی 

مانند  محوربحران یهاسازمانو سیاست سازمانی است. این اصل در  یمشخط نیتریمحور

ور و تمامی اقدامات و تصمیمات حول این مح گرددیممدیریتی  فلسفهصنعت نفت تبدیل به 

 .ردیگیمصورت 

ان عملیاتی کارکن یهایتوانمندسازاین مقوله ناظر بر  گرایی کارکردی کارکنان:مقاومت

 یهاتیموقعکارکنان قدرت و قابلیت لازم را برای درگیرشدن با  کهنحویبه. استدر صنعت 

از نوع ایستادگی همراه با  ییگرامقاومت. شکل مقابله در این آورنددستبهگوناگون را 

 ینینشعقبکارکنان باعث کاهش و  یامقابلهاقدامات  ای کهگونهبهاثرگذاری بر بحران است. 

و وظایف آنان شود؛ اگرچه در دل بحران مشغول به فعالیت باشند. این  هاتیفعالبحران بر 

راکه کارکنان نیز تأکید دارد. چ آورانهتاب شناختانهروانبر افزایش ظرفیت  ییگرامقاومتنوع 

و  ر خودجوشطوبهبتوان نیروهایی را تربیت نمود تا  سختیبهدر نبود چنین ظرفیتی شاید 

 بحران برآیند. در برابرزمان و مقاومت ایثارگونه به دفاع از سا

 مدیریت منابع یهااستیس چهارچوب: اقتضائات ایجابی ناظر بر HRMاقتضائات ایجابی 

 ییهاتیوضعکارکنان است. این مقوله به شرایط و  یآورتاب در زمینۀ طور مشخصبهانسانی 

کلان  تحقق اهداف دلیلبهدرونی و بیرونی اشاره دارد که مدیریت منابع انسانی ناگزیر است 

ی مدیریت منابع انسان یهااستیسوجود به بازنگری در  در صورتایجاد و  سویبهسازمانی 

تی است که ضروریا کنندهییبازنماکارکنان بپردازد. اقتضائات ایجابی  یآورتابدر ارتباط با 

ابع مدیریت منبایستی از سوی  آورتاببرای پیشبرد اهداف و توسعه نیروهای توانمند و 

 گذارده شود. اجراانسانی به مورد 
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و  هاابزارناظر بر مجموعه اقدامات،  وارهطرح: این آورانهتابواره اقدامات راهبردی طرح

مانند صنعت نفت برای تحقق هرچه  محوربحرانو صنایع  هاسازماناست که  ییهایاستراتژ

پیش گیرند. این مقوله ضرورت نگاه  در ستیبایم آورتاببیشتر منابع انسانی 

منابع انسانی را  آورانهتابو اقدامات  هابرنامهرا در طراحی  محورندهیآو  محورکیاستراتژ

 .بخشدیمنمود 

منابع  یآورتاب دهندهلیتشکآورانه منابع انسانی: این مقوله ناظر بر ابعاد بازنمایی تاب

و  کنندهفیتوصآورانه منابع انسانی ، بازنمایی تابدرواقع. استانسانی در سازمان 

ه بدر منابع انسانی در وجوه تعریفی آن است و با  یآورتابعناصر ادراکی  کنندهمنعکس

ا ت استمفهومی آن  یشناسمعرفتارتقای ماهوی  در پیابعاد درونی خود  گذاشتن شینما

 پرداخته شود. یامقولهبه توسعه معنایی  لهیوسنیبد

بخش کارکنان: این مقوله ناظر بر وجوهی است که آورانه اطمینانتوانمندسازی تاب

 آورانهتاب یهاطرحو درگیری و مشارکت در  یآورتابحرکت در مسیر  واسطهبهکارکنان 

ل ابعادی است که در شک رندهیبرگ درقوله مبدان دست یابند. درواقع، این  توانندیمسازمان 

 ینوعهبو فراتر از یک مهارت شغلی بوده و  گرددیمبرای کارکنان ظاهر قابلیت و توانمندی 

 .شوندیمافراد  انهیگرایاحرفهتبدیل به شخصیت شغلی و ذات 

 از پیامدهایی است یامجموعهاقتدارگرایی راهبردی عملیات سازمانی: این مقوله ناظر بر 

منابع انسانی از جهت سازمانی و  یآورتابدر مسیر رشد و توسعه  توانندیم هاسازمانکه 

 آورانهتاب یریگجهتاین مقوله بدان تأکید دارد  آنچهعملیاتی بدان دست یابند. 

د و نه را متمایز ساز آورانهتابنتایج و پیامدهای سازمانی  تواندیماست که  گونهکیاستراتژ

 نتایج مطلوب و ناپایدار تمرکز کند. یکسریصرفاً بر کسب موقتی  کهاین

 در بخش کمی هاافتهی. 4-2

 . برای این منظور، مدل پارادایمی کهپردازدیمدر بخش کمی محقق به اعتباریابی مدل کیفی 

مدل ساختاری با هدف انجام  عنوانبه( 0(، طراحی شده است، در قالب شکل )7در شکل )

 معادلات ساختاری طراحی و ارائه گردید. یسازمدلآزمون 



 175 نوری مهر و همکاران                                                                            ♦...یسازمان یآورتاب بریمبتن یمنابع انسان تیریمدل مد یعلّ نییو تب یطراح

 مدل ساختاری تحقیق :0شکل 

فرضیه جهت بررسی  10همچنین، مبتنی بر روابطی که میان مقولات تعیین شده است، 

 تدوین گردید.

، روایی AVE، به شش معیار روایی همگرا با نماد PLSرویکرد  یریگاندازهدر بخش 

مدل،  یهاسازه، آلفای کرونباخ CR، پایایی ترکیبی با نماد DVتشخیصی یا واگرا با نماد 

 .شودیم)سؤالات( پرداخته  هاشاخص)پایایی همگون( و بار عاملی  rho_Aشاخص 

 مدل ساختاری پژوهش یریگاندازه هایمعیار: نتایج 4جدول 

 متغیر
روایی 

 AVEهمگرا/

روایی 

 DVواگرا/

آلفای 

 کرونباخ

شاخص 
rho_A 

پایایی 

 CRترکیبی/

 996/4 979/4 900/4 197/4 971/4 مدیریت رویدادهای محیطی

 647/4 967/4 919/4 173/4 746/4 سازمانی آورانهتابحکمرانی 

گرایی کارکردی مقاومت

 کارکنان
933/4 169/4 973/4 971/4 967/4 

 HRM 710/4 179/4 907/4 970/4 999/4اقتضائات ایجابی 

واره اقدامات راهبردی طرح
 آورانهتاب

744/4 141/4 604/4 603/4 601/4 

 607/4 649/4 647/4 113/4 761/4 آورانه منابع انسانیبازنمایی تاب
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 متغیر
روایی 

 AVEهمگرا/

روایی 

 DVواگرا/

آلفای 

 کرونباخ

شاخص 
rho_A 

پایایی 

 CRترکیبی/

آورانه توانمندسازی تاب

 بخش کارکناناطمینان
730/4 106/4 910/4 990/4 644/4 

اقتدارگرایی راهبردی عملیات 

 سازمانی
713/4 179/4 917/4 994/4 640/4 

، تمامی مقادیر دهندیمنشان  هاافتهی طور کههمان، AVEدرخصوص معیار روایی همگرا/

( 400/0گرایی کارکردی کارکنان )قرار دارند. بیشترین ضریب مربوط به مقاومت 5/0بالای 

(، بازنمایی 412/0مدیریت رویدادهای محیطی ) یهاسازه. در سایر مقادیر نیز به ترتیب است

(، اقتدارگرایی راهبردی 526/0) HRM(، اقتضائات ایجابی 562/0آورانه منابع انسانی )تاب

(، 507/0بخش کارکنان )آورانه اطمینان(، توانمندسازی تاب520/0عملیات سازمانی )

( 500/0) آورانهتابهبردی واره اقدامات راطرح و (506/0سازمانی ) آورانهتابحکمرانی 

به زیر رادیکال برده  AVEباید مقادیر روایی همگرا/ DVروایی واگرا/ محاسبهقرار دارند. برای 

. سطح شوندیممحسوب  DVمقادیر روایی واگرا/ آمدهدستبه جهینتو جذر آن گرفته شود. 

(، روایی 4جدول ) یهاافتهیکه مطابق با  است 2/0مقدار  DVروایی واگرا/ مورد تأیید

پایایی  آماره. در شوندیمتأیید  2/0از سطح  بالاتر بودن دلیلبه هاسازه همهدر  DVواگرا/

 هاسازه همهباید ارائه دهد، نیز در  2/0آلفای کرونباخ مقداری بالای  مانندکه  CRترکیبی/

کرونباخ که در  با ضریب آلفای CRقرار گرفته است. تفاوت میان پایایی ترکیبی/ مورد تأیید

معیاری برای سنجش مدل  CRفصل گذشته نیز ارائه شد در این است که، اولاً پایایی ترکیبی/

مربوط به سنجش مدل  یهاافتهیبوده و باید در  افزارنرم یهایخروجساختاری است و جزء 

 نامهرسشپپایایی ابزار تحقیق یعنی  یریگاندازهذکر شود، اما آلفای کرونباخ مربوط به سطح 

تنها  یک متغیر را یهاشاخصدرونی میان  بستگیهم، معیار آلفای کرونباخ، کهاین. دوم است

، پایایی کهیدرحال. دهدیمدیگر ارائه  یهاسازه یهاشاخصسایر  نظر گرفتن درو بدون 

نقش سایر  نظر گرفتن دریک سازه را با  یهاشاخصدرونی  بستگیهم، CRترکیبی/

 شودیم، گفته منظور نیهم. به دهدیمدیگر در مدل ساختاری ارائه  یهاسازهدر  هاشاخص
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از آلفای  یترمطمئن آماره CRدر مطالعات مبتنی بر معادلات ساختاری، پایایی ترکیبی/

که به پایایی همگون مشهور است در حقیقت یک تعادلی میان  rho_A. شاخص استکرونباخ 

 یهاستانهآ دهندهنشان. درواقع، آلفای کرونباخ کندیمکیبی ارائه آلفای کرونباخ و پایایی تر

 اخصشو در این بین  است رتریپذانعطاف یاآماره، اما پایایی ترکیبی هاستسازهپایایی در 

rho_A  مطابق با دهدیمارائه  هاسازهپایایی نزدیک به واقعیت  در مورددیدگاهی ظریف .

ضرایب  همهو  کندیماز آلفای کرونباخ به پایایی ترکیبی افزایش پیدا  هاسازه، مقادیر هاافتهی

 در سطح هر سه آماره دارد. هاسازهو نشان از تأیید پایایی  است 2/0بالای سطح 

مربوط به ضرایب مسیر )بتا(،  یهاآماره: شودیمدر بخش ساختاری چهار آماره ذکر 

 (.Q2) کنندهینیبشیپ( و ضرایب Z-value(، ضرایب معناداری )R2ضرایب تعیین )

مدیریت  سازهناظر بر اثرگذاری  هاافتهیدر ارتباط با اعتبارسنجی مدل پژوهش، 

گرایی کارکردی کارکنان مقاومت سازهسازمانی بر  آورانهتابرویدادهای محیطی و حکمرانی 

 15مدیریت رویدادهای محیطی به میزان  سازه. به عبارتی، است 180/0و  150/0به میزان 

درصد اثر مستقیم و مثبتی بر  18سازمانی به میزان  آورانهتابدرصد و حکمرانی 

ی اقتضائات ایجاب سازهاما همین رابطه در ارتباط با  گرایی کارکردی کارکنان دارند؛ومتمقا

HRM  سازمانی  آورانهتابو برای حکمرانی  706/0برای مدیریت رویدادهای محیطی برابر با

درصد اثر مستقیم  6/70. به عبارتی، مدیریت رویدادهای محیطی به میزان است 044/0برابر با 

سازمانی  آورانهتاب، اما حکمرانی گذاردیم HRMاقتضائات ایجابی  سازهو معناداری بر 

به اثرگذاری  اما با توجه ایجاد نماید؛ HRMنتوانست رابطه معناداری را با اقتضائات ایجابی 

ان به میز آورانهتابواره اقدامات راهبردی طرح سازهسازمانی بر  آورانهتابحکمرانی  تربالا

با  174/0مدیریت رویدادهای محیطی به میزان  ترنییپادرصد( و اثر  6/45)یعنی  456/0

حکمرانی  سازهعنوان داشت که  توانیم آورانهتابواره اقدامات راهبردی طرح سازه

ابع من یآورسازتاب در زمینۀرا  یتریاساسو  تریمحورنقش  مراتببهسازمانی  آورانهتاب

 توانسته است آورانهتابواره اقدامات راهبردی طرح سازهانسانی دارد. چراکه در همین راستا، 

را به ترتیب به میزان  HRMگرایی کارکردی کارکنان و اقتضائات ایجابی مقاومت سازههر دو 
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تحت تأثیر قرار  طور مستقیمبهدرصد(  8/51)یعنی  518/0درصد( و  4/56)یعنی  564/0

سازمانی در الگوی  آورانهتابحکمرانی  سازه محوری بودندر کنار  توانیمدهد. بنابراین، 

بعد  عنوانبهرا  آورانهتابواره اقدامات راهبردی طرح سازهمنابع انسانی،  یآورسازتاب

ضرایب مسیر و میزان ضریب تعیین خود به مقدار  براساسمرکزی الگو دانست. چراکه 

 شدهئهارااین عامل در مدل ساختاری  یکنندگنییتبو  یکنندگهیتوجبیانگر قدرت  582/0

 پژوهش دارد.

گرایی کارکردی کارکنان و مقاومت سازهاثرگذاری دو  دهندهنشان هاافتهیهمچنین 

و  666/0آورانه منابع انسانی به میزان بر بازنمایی تاب آورانهتابقدامات راهبردی واره اطرح

واره درصد و طرح 6/66گرایی کارکردی کارکنان به میزان ، مقاومتمعناکهنیبد. است 646/0

بازنمایی  سازهدرصد اثر مستقیم و مثبتی بر  6/64به میزان  آورانهتاباقدامات راهبردی 

ی گرایی کارکردمقاومت سازهآورانه منابع انسانی دارد و هرچقدر که سطح گرایش به دو تاب

ه این انتظار را داشت ک توانیمبیشتر شود،  آورانهتابواره اقدامات راهبردی کارکنان و طرح

د. اما، بآورانه منابع انسانی نیز به همان میزان افزایش یاسطح ظهور و تحقق بازنمایی تاب

بازنمایی  سازه( نتوانست رابطه معناداری را با -061/0) HRMاقتضائات ایجابی  سازه

 آورانه منابع انسانی ایجاد نماید.تاب
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 بتا و ضرایب تعیین هایمعیارمدل پژوهش در  :6شکل 

ر دو آورانه منابع انسانی ببازنمایی تاب سازهحکایت از اثرگذاری بالای  هاافتهی در نهایت

بخش کارکنان و اقتدارگرایی راهبردی عملیات آورانه اطمینانمتغیر توانمندسازی تاب

در دارد. این مقادیر بیانگر این مطلب است که  808/0و  825/0سازمانی به ضرایب مسیر 

نابع م یآورسازتابگوی آورانه منابع انسانی در البازنمایی تاب سازه یریپذتحقق صورت

که برازشی در سطح قوی را نشان  247/0مقدار ضریب تعیین خود یعنی  براساسانسانی که 

کارکنان و اقتدار  آورانهتابپیامدهای مطلوبی را در دو وجه توانمندسازی  توانیم، دهدیم

بخش ساختاری  هایمعیار(، 2راهبردی عملیاتی برای صنعت نفت متصور بود. در جدول )

 ( آورده شده است.Q2/کنندهینیبشیپ)تعیین و 

 (Q2بخش ساختاری )تعیین و  هایمعیار :2جدول 

 سازه وابسته
ضریب 

 تعیین

سطح 

 برازش
 Q2ضریب 

سطح 

 برازش

 قوی 393/4 متوسط 976/4 گرایی کارکردی کارکنانمقاومت

 متوسط 011/4 متوسط HRM 737/4اقتضائات ایجابی 
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 سازه وابسته
ضریب 

 تعیین

سطح 

 برازش
 Q2ضریب 

سطح 

 برازش

 متوسط 014/4 متوسط 791/4 آورانهتابواره اقدامات راهبردی طرح

 قوی 076/4 قوی 190/4 آورانه منابع انسانیبازنمایی تاب

بخش آورانه اطمینانتوانمندسازی تاب

 کارکنان
 قوی 319/4 قوی 199/4

 متوسط 301/4 متوسط 973/4 اقتدارگرایی راهبردی عملیات سازمانی

در این است که، ضرایب تعیین مربوط به بستری است  Q2تفاوت میان ضرایب تعیین و 

 دهشیبررسآن سازه را در همان بستر سازمانی  یریپذهیتوجکه مطالعه شده است و میزان 

. یعنی اگر، این مدل مفهومی استناظر بر سایر بسترهای سازمانی  Q2، اما ضرایب کندیمبیان 

ورد مدر یک بستر سازمانی دیگر  تنهاییبهبا همین روابط یا بخشی از این مدل یا یک سازه 

 د بررسیمورآن سازه را در بستر  یکنندگنییتبانتظار  توانیمواقع شود، تا چه حد  بررسی

 ین متعلق به، بیشترین ضریب تعیدهندیمنشان  هاافتهیکه  گونههماندیگر داشت. 

و برازشی در سطح قوی را  است( 244/0بخش کارکنان )آورانه اطمینانتوانمندسازی تاب

( نشان 616/0آورانه منابع انسانی )بازنمایی تاب سازهرا  Q2. اما بیشترین ضریب دهدیمنشان 

. آخرین آماره مربوط به برازش مدل ساختاری هستندکه برازشی در سطح قوی را دارا  دهدیم

. برای برآورد برازش نهایی مدل دو مقدار زیر را در رادیکال شودیمشناخته  GOFاست که با 

 نشانگر برازش مدل خواهد بود: آمدهدستبهمحاسبه کرده و عدد 

 (R2میانگین ضرایب تعیین/ 456/0میانگین ضرایب اشتراکی؛  542/0)

 
 .استبیانگر برازش مدل ساختاری در سطح قوی  664/0مقدار 

 ( آورده شده است.8پایانی درخصوص فرضیات بخش کمی، در جدول ) یریگجهینت
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 نتیجه نهایی فرضیات :8جدول 

ضریب  P-value بتا فرضیات
Z 

 نتیجه

بر « مدیریت رویدادهای محیطی»فرضیه اول: 

 .گذاردیمتأثیر « گرایی کارکردی کارکنانمقاومت»
774/4 446/4 903/0 

تأیید 

 فرضیه

بر « مدیریت رویدادهای محیطی»فرضیه دوم: 

 .گذاردیمتأثیر « HRMاقتضائات ایجابی »
040/4 470/4 019/0 

تأیید 

 فرضیه

بر « مدیریت رویدادهای محیطی»فرضیه سوم: 

 .گذاردیمتأثیر « آورانهتابواره اقدامات راهبردی طرح»
 فرضیهرد  096/7 731/4 709/4

بر « سازمانی آورانهتابحکمرانی »فرضیه چهارم: 

 .گذاردیمتأثیر « گرایی کارکردی کارکنانمقاومت»
794/4 471/4 364/0 

تأیید 

 فرضیه

بر « سازمانی آورانهتابحکمرانی »فرضیه پنجم: 

 .گذاردیمتأثیر « HRMاقتضائات ایجابی »
 رد فرضیه 990/4 746/4 499/4

بر « سازمانی آورانهتابحکمرانی »فرضیه ششم: 

 .گذاردیمتأثیر « آورانهتابواره اقدامات راهبردی طرح»
976/4 444/4 769/9 

تأیید 

 فرضیه

« آورانهتابواره اقدامات راهبردی طرح»فرضیه هفتم: 

 .اردگذیمتأثیر « گرایی کارکردی کارکنانمقاومت»بر 
709/4 444/4 377/9 

تأیید 

 فرضیه

« آورانهتابواره اقدامات راهبردی طرح»فرضیه هشتم: 

 .گذاردیمتأثیر « HRMاقتضائات ایجابی »بر 
779/4 444/4 409/9 

تأیید 

 فرضیه

بر « گرایی کارکردی کارکنانمقاومت»فرضیه نهم: 

 .گذاردیمتأثیر « آورانه منابع انسانیبازنمایی تاب»
060/4 444/4 997/1 

تأیید 

 فرضیه

بازنمایی »بر « HRMاقتضائات ایجابی »فرضیه دهم: 

 .گذاردیمتأثیر « آورانه منابع انسانیتاب
 رد فرضیه 917/4 390/4 090/4

« آورانهتابواره اقدامات راهبردی طرح»فرضیه یازدهم: 

 .ذاردگیمتأثیر « آورانه منابع انسانیبازنمایی تاب»بر 
407/4- 444/4 097/1 

تأیید 

 فرضیه

بر  «آورانه منابع انسانیبازنمایی تاب»فرضیه دوازدهم: 

أثیر ت« بخش کارکنانآورانه اطمینانتوانمندسازی تاب»

 .گذاردیم

917/4 444/4 603/94 
تأیید 

 فرضیه

بر  «آورانه منابع انسانیبازنمایی تاب»فرضیه سیزدهم: 

تأثیر « اقتدارگرایی راهبردی عملیات سازمانی»

 .گذاردیم

949/4 444/4 979/07 
تأیید 

 فرضیه
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 گیری و پیشنهادنتیجه. 5

طور بهکیفی و  یشناسروش براساسسازمانی  یآورتاببر رویکرد  اتکااین پژوهش با 

 در صنعت نفت کشور پرداخت. آورتاببه طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی  یاکتشاف

نوین معنایی و سازمانی درخصوص منابع  یهایریگجهتهمچنین مقولاتی جدید همراه با 

در منابع انسانی با  یآورتابمطالعات  زمرهخود در  نوبهبهپرداخت که  آورتابانسانی 

 .دیآیمجدید به شمار  یهایریگجهت

بوده است که بر رصد « مدیریت رویدادهای محیطی» مقولهتحقیق  یهاافتهی ازجمله

؛ 7075و همکاران،  1فعال در صنعت نفت تأکید دارد )ما یهاشرکتمحیطی توسط 

(. این محیط هم 7075و همکاران،  6لئو؛ 7070، 0؛ یانگ و لی7075و همکاران،  7چادهوری

اتفاقات و رویدادهای خاص خود صنعت نفت باشد و هم محیط عمومی  دربردارنده تواندیم

اثرگذار  نیروی انسانی یآورتابو غیرمستقیم بر سطح  طور مستقیمبه تواندیماجتماعی که 

در این زمینه اهمیت دارد توجه دوسویه صنعت نفت به محیط فعالیت و محیط  آنچهباشد. 

نادیده  ییهامؤلفهبه محیط عمومی  توجهعدم در صورتاجتماعی است. چراکه ممکن است 

نعت د صنعت باشد. به همین منظور، صخو یهامؤلفهگرفته شود که از قضا بسیار اثرگذارتر از 

خاص محیطی را در ساختار مدیریتی و نظارتی ایجاد کند تا  دوجانبهنفت بایستی توجهات 

 منابع انسانی خود یآورتاب در زمینۀ یگذاراستیسبه  یترجامعبتواند با آگاهی و درک 

؛ چادهوری و 7075، 4؛ داموآه7075و همکاران،  5؛ شائو7075بپردازد )برِادی و همکاران، 

 (.7075و همکاران،  2؛ نرِی7075همکاران، 

گر . این مقوله بیاناستتحقیق  یهاافتهیاز دیگر « سازمانی آورانهتابحکمرانی »مقوله 

 رانهآوتابدر نظام منابع انسانی ایجاد حکمرانی  یآورتاباین مطلب است که برای تحقق 

                                                        
1. Ma 
2. Chowdhury 
3. Yang & Lee 
4. Liu 
5. Shao 

6. Damoah 
7. Neri 



 100 نوری مهر و همکاران                                                                            ♦...یسازمان یآورتاب بریمبتن یمنابع انسان تیریمدل مد یعلّ نییو تب یطراح

 کنندهتیهدا درواقع. این ساختار ابدییمو عملیاتی سازمان ضرورت  یریگمیتصمدر ساختار 

 یهاساختارمحورهایی همچون  برحسبو اجرایی سازمان  یریگمیتصم هایفرایندو  هاهیرو

، مدیریت ایمنی شغلی، مدیریت بهداشت شغلی و مدیریت مسائل کلان سازمان در یافهیوظ

در تمامی اقدامات و تصمیمات مرتبط با مدیریت منابع  یآورتابراستای ایجاد و گسترش 

انگ و 7075؛ برِادی و همکاران، 7075و همکاران،  1؛ ماهامات7075)ژو و لان،  استانسانی 

 هاگزاره، اما گرددیم(. این حکمرانی اگرچه در سطح کلان سازمان تدوین 7075و همکاران، 

 7)بوتکاس استدر مدیریت منابع انسانی  یآورتابو محورهای آن در جهت رشد و توسعه 

؛ گئورگیادیس و 7075انگ و همکاران، و 7075و همکاران،  0؛ چی7075و همکاران، 

 (.7075، 6ساریگایاندیس

« HRMاقتضائات ایجابی »و « کارکردی کارکنان ییگرامقاومت» مقولهدو  هاافتهیهمچنین 

کارکنان طرح نموده  یآورتابدرخصوص اقدامات ویژه مدیریت منابع انسانی جهت توسعه 

مرتبط مدیریتی در منابع انسانی است که یکدیگر  رهیزنجدو  دهندهنشاناست. این دو مقوله 

 یهاتیقابلو  هاییتوانااز  یکسری توسعهکه به  آورانهتابیک زنجیره  .دهندیمرا پوشش 

دیگر ناظر بر سطح  رهیزنجو  پردازدیمدر سطح کارکردی برای کارکنان  آورانهتاب

و همکاران،  5برو 7075منابع انسانی است )چِن،  یآورتاب نگرندهیآو  یاتوسعه یهااستیس

(. این دو مقوله این نکته را به 7075، 4؛ پاندا و سینگ7075؛ فلورز خیمنز و همکاران، 7076

 یک اقدام عنوانبهرا  یآورتابکه  سازدیمصنعت نفت یادآور  مدیریت منابع انسانی در

صنعت نفت صنعتی شدیداً درگیرانه و  کهایننگیرد و با توجه به  نظر معمول و سطحی در

پیچیده است ضرورت دارد که یک ساختار مدیریتی مجزا و مشخص با نیروهای متخصص 

اهش علاوه بر ک قیطرنیبدمدیریت منابع انسانی ایجاد کند تا  سامانهدر  یآورتاب در زمینۀ

هه را برای مواج یاندهیفزاجسمی و روحی وارده به کارکنان بتوان ظرفیت  یهابیآسسطح 

                                                        
1. Mahamat 
2. Butkus 
3. Chi 
4. Georgiadis & Sarigiannidis 

5. Weber 
6. Panda & Singh 
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و  1و آتی در نیروی انسانی ایجاد کرد )تِنگ وجودآمدهبه یهاچالشو  هابحرانو مقابله با 

 (.7075، 7؛ لی و هو7075؛ چِن، 7075؛ لی و همکاران، 7075همکاران، 

نیز ناظر بر طراحی و ایجاد مکانیسمی استراتژیک « آورانهتاباقدامات راهبردی  وارهطرح»

. ستاشغلی صنعت نفت  یهانهیزمو  هابخشدر همه  یآورتابدر ارتباط با توسعه فراگیر 

 واندتیمو هر شرکتی  کندینمخاص سازمانی پیروی  مراتبسلسلهاین اقدامات راهبردی از 

 ورتصبهدرگیر در اختلال و بحران چه  یهاتیوضعو  هاییتوانابسته به شرایط، منابع، 

 7075را در پیش گیرد )نرِی و همکاران،  ییهایاستراتژتجمیعی  صورتبهموردی و یا چه 

(. 7076؛ گئورگیادیس و ساریگایاندیس، 7070و همکاران،  0؛ گالایتسی7076انگ و وانگ، و

. ردیگیمخصوصیت یکپارچگی اقداماتی است که انجام  وارهطرحدر این  توجهقابلاما نکته 

بررسی و ارزیابی شود و بازخوردهای لازم  کهایناقدامی انجام شود بدون  توانینمطبیعتاً 

یگری رفت. بنابراین، یکپارچگی کنشی در اجرای گرفته شود و بعد به سراغ اقدام راهبردی د

، 6لیاکو و موسیو 7075a)لیانگ و همکاران،  استبسیار حائز اهمیت  آورانهتابراهبردهای 

؛ گئورگیادیس و 7076انگ و وانگ، و 7075، 5؛ لوو7076؛ لی و همکاران، 7075

 (.7076ساریگایاندیس، 

 رحسببناظر بر ابعاد اکتشافی در این تحقیق « منابع انسانی آورانهتاببازنمایی »مقوله 

ی های کنشآورانه و توانمندیمعنایی تاب-های ذهنیتوانمندی دو ب عدکه شامل  است هاافتهی

و همکاران،  2رشتورنو 7076و همکاران،  4؛ کیم7075)چِن،  گرددیمآورانه تشخیصی تاب و

را  ییهانشیب طور مشخصبه(. هر یک از این ابعاد 7075b؛ لیانگ و همکاران، 7076

که  دیگشایمسازمانی و منابع انسانی  یآورتاب حوزهو محققان  دهندگانتوسعه یروشیپ

                                                        
1. Teng 
2. Li & Hu 
3. Galaitsi 
4. Velyako & Musa 
5. Low 

6. Kim 
7. Wursthorn 
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؛ 7075)لی و هو،  دینمایمدر ساختار سازمانی کمک شایانی  یآورتاببه درک بنیادین بهتر 

 (.7076همکاران، بر و و 7075؛ چِن، 7075aو همکاران،  1لیانگ

آورانه توانمندسازی تاب»و « اقتدارگرایی راهبردی عملیات سازمانی» مقولهدو 

در مدیریت منابع انسانی در  یآورتابپیامدهای توسعه  عنوانبه« بخش کارکناناطمینان

؛ شائو و همکاران، 7076؛ راهی و همکاران، 7075و همکاران،  7تحقیق مطرح شدند )اوفی

(. این مقولات در دو 7075؛ فلورز خیمنز و همکاران، 7075؛ ماهامات و همکاران، 7075

ی و شدند و بیانگر دوشاخگ یبنددستهسطح پیامدهای فردی منابع انسانی و سطح سازمانی 

 7075؛ لی و همکاران، 7075bنگ و همکاران، )لیا است هاسازمانعملیاتی برای  افزودهارزش

 (.7075؛ چی و همکاران، 7076بر و همکاران، و

 

 پیشنهادهای کاربردی. 5-1

 شودیمفعال در این حوزه پیشنهاد  یهاشرکتتحقیق به صنعت نفت و  یهاافتهیدر راستای 

که در ساختار سازمانی خود به ایجاد یک واحد ارزیاب محیطی بپردازند. این واحد مسئول 

اجتماعی،  یهانهیزمبررسی اتفاقات و رویدادهای محیط صنعت نفت و محیط عمومی در 

وعات، مطب از طریق توانیم هاطیمح. بررسی و نظارت بر استاقتصادی، سیاسی و فناوارنه 

و هرگونه  وقوع درحال، رویدادهای یامنطقهمحتواهای فضای مجازی، اخبار جهانی و 

. هدف از بررسی اطلاعات و رصد محیط دهدیماطلاعاتی که در فضای صنعت نفت رخ 

ن و سناریوپردازی برای آینده صنعت نفت کشور و همچنی یکنندگینیبشیپ یهاتیقابلایجاد 

 در این صنعت به نیروی انسانی ارائه داد. ستیبایموریاتی که و ضر هایازمندین

فعال در این حوزه پیشنهاد  یهاشرکتتحقیق به صنعت نفت و  یهاافتهیدر راستای 

 مدیریت در زمینۀایجاد و برخورداری از یک ساختار حکمرانی موفق  منظوربهکه  شودیم

 یریگمیمتصو جایگاه منابع انسانی در کلیت ساختار  هاتیمحدودابتدا  آورتابمنابع انسانی 

 و تدقیق قرار دهند تا بتوان تناسب درونی مورد بررسی خوبیبهو مدیریتی صنعت نفت را 

                                                        
1. Liang 
2. Oufi 
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ایجاد کرد. همچنین، یکی از  یآورتاب در زمینۀسازمانی و منابع انسانی  یهااستیسمیان 

یعنی  .است هاپروتکلی و تدوین مدیریت صحیح حکمرانی طراح منظوربهالزامات مهم 

حور مربوط به هر م یهاپروتکل ستیبایم گرددیممحورهای کلان حکمرانی تعیین  که ییجا

مشخص شود تا هم سردرگمی را برای مخاطبان کاهش دهد و هم ناظران بر  قیطور دقبهنیز 

موجود در این زمینه را شناسایی و اصلاح  یخلأهاو  هاشکافبهتر بتوانند  هاپروتکلاجرای 

 نمایند.

فعال در این حوزه پیشنهاد  یهاشرکتتحقیق به صنعت نفت و  یهاافتهیدر راستای 

با رسالت  سازتوسعهمرکزی  یاندازراهکه در واحدهای مدیریت منابع انسانی به  شودیم

کارکنان بپردازد. مأموریت این مرکز توسعه متمرکز بر  یآورتابتی و توسعه یسازمانی مدیر

باشد که بیشتر ناظر بر عملیات میدانی باشد تا  ییهایتوانمندو  هامهارترشد و گسترش 

کیه ت ییهامهارت. به عبارت دیگر، بر رشد یافهیوظصرفاً یک نگاه اداری محض و یا  کهاین

عملیاتی پیچیده و مبهم آماده کند. یعنی  یهااندیمکند که نیرویی را برای حضور مؤثرتر در 

 عنوانبهداشته باشد.  آورانهتاب هایرفتارکاملاً رویکردی کارکردگرایانه در رشد و توسعه 

 یهابرنامهآموزشی علاوه بر طرح مباحث نظری و  یهاکارگاه ها ودورهمثال هنگام طراحی 

ه چیزی ایجاد کند. شاید بتوان گفت شبی هارفتار یسازهیشبتوسعه فردمحور، بستری را برای 

 ؛ البته نه با نگاه خاصگرددیمنظامی تحت عنوان مانور یا رزمایش مطرح  یهاستمیسکه در 

و احتیاجات خاص صنعت نفت. سپس گزارش این اقدامات را به  هانیازآنان، بلکه مطابق با 

ازم را ل یهایبازنگررائه داده تا بتوان ارشد مدیریت منابع انسانی ا رانیگمیتصممدیران و 

 روندها و اقتضائات لازم در این زمینه صورت دهند. درخصوص

فعال در این حوزه پیشنهاد  یهاشرکتتحقیق به صنعت نفت و  یهاافتهیدر راستای 

در منابع انسانی نماید،  آورانهتابیک راهبرد  یسازادهیپکه پیش از آنکه اقدام به  شودیم

ظرفیت نیروی انسانی، تجارب، سطح آمادگی، منابع در اختیار، میزان آگاهی و  خوبیبهدا ابت

 یازهاینشیپسایر  و ضعیت کنونی نیروی انسانیو سازمانی یهاتیحمادانش موجود، 

قتی وارد فضای اجرایی یک و و شناسایی دقیق قرار دهد. چراکه مورد بررسیعملیاتی را 
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خود را نشان خواهند داد و اگر پیش از ورود  هاشکافو  خلأهابسیاری از  میشویمراهبرد 

رار نگرفته باشند اساساً باعث و تفکر عمیق راهبردی ق مورد بررسیبه عرصه عملیات 

دامات اق وارهطرح. بنابراین، اگرچه در شوندیمهدف راهبردی  عدم تحققمنابع و  رفتننیباز

هر یک از  کارگیریبهموارد متعددی در این زمینه ارائه شده است، اما  آورانهتابراهبردی 

واحدهای تحقیق و توسعه را در این  توانیم. بنابراین، هم طلبدیمخود را  یازهاینشیپآنان 

منابع انسانی و هم واحدهای ارزیاب  یآورتاب سازتوسعهزمینه فعال نمود و هم مراکز 

اقدامات راهبردی  وارهطرحنیز عنوان شد، یکپارچگی درونی در قبلاً  طور کههمانمحیطی. 

از هدررفت منابع و انرژی سازمان  یریگشیپو باعث  استاز بسیار محوری  آورانهتاب

 .شودیم

 

 پیشنهادهای پژوهشی. 5-2

 یهایاستراتژو الزامات  یپژوهندهیآکارکنان با رویکرد  یآورتابمفهوم  شودیمپیشنهاد 

 قرار گیرد. مورد بررسی قیطور عمبه در صنعت نفت نگرانهندهیآ

 رمجموعهیز یهاشرکتدر یکی از  طورخاصبه آمدهدستبهکه الگوی  شودیمپیشنهاد 

زمانی مختلف ارزیابی و تغییرات  یهادورهشود و نتایج آن در  یسازادهیپصنعت نفت 

 حاصله را رصد نمایند.

که تجارب گذشته صنعت نفت در سطح سازمانی و تجارب  شودیمپیشنهاد همچنین 

 رحسبببررسی و سناریوهای مرتبط با آن  آورانهتاب هایرفتارخود کارکنان در ارتباط با 

 الگوی پارادایمی پژوهش تدوین گردد.
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 فهرست منابع 

های مدیریت منابع بررسی تأثیر کارکرد(. 1601) ؛ رضاییان، علیطبرسا، غلامعلی ؛جفال، مصطفی

داز ان. فصلنامه چشمهای کشور لبنانی بر روی سازمانامطالعهآوری سازمانی: انسانی بر تاب

 .1601بهمن  04مدیریت دولتی، انتشار آنلاین از تاریخ 

بررسی نقش جو (. 1601) ؛ قنبری، سیروسنصیری، فخرالسادات ؛حیدری سورشجانی، نسرین

ی سازمانی )مطالعه موردی نیآفردانشگری ی سازمانی با میانجیآورتابنوآورانه بر  سازمانی

. فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی، و بختیاری( چهارمحالمعلمان مقطع متوسطه دوم استان 

16(0 ،)87-52. 

طراحی مدل (. 1607) ؛ درویش، حسنغلامرضایی، داود ؛امیرخانی، امیرحسین؛ سیلاوی، عیسی

انداز مدیریت دولتی، انتشار . فصلنامه چشمی منابع انسانی در شرایط بحران کروناآورتاب

 .1607اردیبهشت  71آنلاین از تاریخ 

(. 1607) ؛ خائف الهی، احمدعلیکاظمی، سید حسین ؛، حسنفردییدانا ؛صداقت، عطیه

های بخش در سازمانآوری های کارکنان نسبت به راهبردهای ایجاد تابپردازی گفتمانمفهوم

 (.8)5. دوفصلنامه مدیریت منابع انسانی پایدار، شناسی کیودولتی: پژوهشی بر مبنای روش

 ، تحفه؛ قبادی لموکیاصغری صارم، علی ؛حمیدی، کامبیز ؛تقوایی، رضا ؛الساداتبهیطمیرمعینی، 

هش کیفی آور در نظام سلامت؛ یک پژوطراحی الگوی مدیریت منابع انسانی تاب(. 1601)

(، 0)10. فصلنامه ارگونومی، کشور( 3ی علوم پزشکی کلان منطقه هادانشگاهموردی:  مطالعه)

770-717. 
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