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Objective: The objective of this research is to present a model of outsourcing human resource 
management in line with the development of human capital in knowledge-based companies in 

the oil industry. 

Methodology: This research is applied in terms of its purpose and descriptive in terms of its 

data collection method, and is a mixed-type descriptive-exploratory research. The statistical 
population includes knowledge-based companies in the oil industry of the country and human 

resource managers and experts from oil companies in Khuzestan province. In the qualitative 

part, purposeful sampling based on expert consensus was used, and 11 managers were 

interviewed, and in the quantitative part, convenient sampling was used with 237 people. To 
collect information in the qualitative part, a semi-structured interview based on a Delphi panel 

was used, and in the quantitative part, a researcher-made questionnaire based on exploratory 

factor analysis and paired comparisons were used. The method of data analysis is content 

analysis of reputable articles and interpretive structural modeling and MIC MAC matrix.  
Conclusion: Findings: In the form of implementing the Delphi panel, 94 sub-criteria in the 

form of 15 criteria and 7 main dimensions of "organizational justice, talent acquisition and 

succession planning, improvement of organizational communications, updating and flexibility 

of human resources, metallization of human resources, training and planning and modern 
human resources management" were identified as dimensions of the human resources 

management outsourcing model, and these factors were used in designing the relevant model. 

Finally, human resources outsourcing in oil companies is known as a strategic tool for human 

resources development, and its utilization depends on the capabilities of senior managers of 
organizations.  
Originality: This research will help enrich the scientific literature on human resource 

management strategies. Practically, the research results can provide accurate insights to 

policymakers and managers to identify appropriate solutions to improve human resource 
management processes. In addition, outsourcing can help reduce costs, better achieve 

organizational goals, and maintain the competitive advantage of knowledge-based companies 

in the oil industry, paving the way for their development.  
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 دهیچک
 می باشد.صنعت نفت  دانش بنیانهای انسانی در شرکت سرمایه هایمدیریت منابع انسانی در راستای توسعه  برون سپاری ارائه الگوی هدف این پژوهش  :هدف

. می باشد یاکتشاف -یفیاز نوع توصآمیخته و  یهاپژوهشدسته از  یفیها، توصداده یو از جهت روش گردآور یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا :شناسی روش

از  یفیدر بخش ک .می باشداستان خوزستان  ینفت یهاکتاز شر یو کارشناسان منابع انسان رانیصنعت نفت کشور و مد دانش بنیان یهاشامل شرکت یجامعه آمار

 یبرا. شده استاستفاده نفر  237به تعداد در دسترس  یریگاز نمونه یو در بخش کممصاحبه شد  ریمد 11از  کهبر اجماع نظر خبرگان بوده  یهدفمند و مبتن یریگنمونه

اکتشافی و همچنین در بخش کیفی از مصاحبه نیمه ساختاریافته مبتنی بر پنل دلفی و در بخش کمی از پرسشنامه محقق ساخته منطبق بر تحلیل عاملی اطلاعات  یآورجمع

 می باشد. MIC MACسازی ساختاری تفسیری و ماتریس و مدل مقالات معتبر یمحتوا لیتحل مقایسات زوجی استفاده شده است. روش تجزیه و تحلیل اطلاعات،

ارتباطات  ی، بهبودپرورینو جانش یابی ی، استعدادسازمانعدالت »بعد اصلی  7 معیار و 15زیر معیار در قالب  94یافته ها در قالب پیاده سازی پانل دلفی تعداد  :هاافتهی

مدیریت  برون سپاری عنوان ابعاد مدلرا به« یمنابع انسان یننو و مدیریت یزیرو برنامه ی، آموزشمنابع انسان یساز ی، دوسویهو انعطاف منابع انسان یروز رسانی، بهسازمان

 مدل مربوطه استفاده شد. شناسایی شد و این عوامل در طراحیمنابع انسانی 

از آن  یبرداربهرهه است و شناخته شد یتوسعه منابع انسان یبرا کیابزار استراتژ کیعنوان به ینفت یهادر شرکت یمنابع انسان برون سپاری ت،یدر نها :گیرینتیجه

 .ها داردارشد سازمان رانیمد یبه توانمند یبستگ

  :هادواژهیکل
  نفت صنعت دانش بنیان هایشرکت انسانی، سرمایه های توسعه انسانی، منابع مدیریت ،برون سپاری
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 مقدمه

دلیل آن است که در این دهه، محیطِ است و این امر به فرایندهای کاری پیچیده و چالشیها، تسهیل در دهه اخیر هدف از اثربخشی سازمان

طور وفق دهند، به وکارهایی که نتوانند خود را با تغییرات و روندهای جدید کسبکه سازمانطوریبوده به سرعت در حال تغییرها بهسازمان

ها به مزیت رقابتی ها کمک نمایند تا بتوانند در این محیطشرکت ش هستند تا بهحتم شکست خواهند خورد. بر این اساس محققان در تلا

پیچیدگی بازارهای جهانی در عصر (. 2024، 1)باسادور و همکاران با رقابتی سازنده به اثربخشی دست یابند رسیده و در بازارهای جهانی

نظر از اندازه، بخش تر از بازارهای کنونی، خواهند بود. در نتیجه، صرفپیچیدهبسیار  زیاد، بازارهای فردااحتمالو به حاضر، امری مسلم است

نوآوری مداوم برای بقا، حفظ موقعیت  کنند، داشتنوکاری که بازیگران عرصه تجارت در آن فعالیت میالمللی شدن کسببین و سطح

 سرعت در حال تغییر خارجی، داشتن عملکرد بهتر ازبا محیطِ بهمتعددی برای تطبیق  هایها از گزینهرقابتی و رشد، ضروری است. سازمان

 (.2020، 2)بیرگزازی و پولای کنندرقبا و دستیابی به اهداف استراتژیک، استفاده می

 ایبرنامه هاست. ها به وجود آوردهمدیرانِ سازمان های زیادی برایوکار، چالشوجود رقابت شدید و تغییرات بسیار سریع در محیط کسب

دنبال به هایی کهای توسط سازمانطور فزایندهبه برون سپاریشده است. عملکرد سازمان طراحی ها و بهبودمختلفی برای غلبه بر این چالش

حلی اساسی، مورداستفاده قرار میعنوان راهخدمات هستند، به های عملیاتی و افزایش تحویلهای محوری، کاهش هزینهتمرکز بر شایستگی

گذاری، خطرات سرمایه های رقابتی خود در مقابل رقبا و کاهشها در جهت حفظ مزیتسیاری از سازمان(. ب2020، 3)آگو و اوهابو گیرد

های زودگذر فرصت های امروزی جهت استفاده ازدرواقع سازمان. کنندمی های سازمانی خود را انتخاب و دنبالفعالیت برون سپاریفرایند 

 انسانی منابع خدمات برون سپاریامکانات بیرون از سازمان هستند.  مندی بیشتر ازاچار به ایجاد ساختاری منعطف و نیز بهرهو کم ثبات، ن

 قوانین خوبیبه انسانی منابع خدمات دهندگان ارائه. کند کمک کار مقررات و قوانین با انطباق از اطمینان و خطرات کاهش به تواندمی

 را یئقضا دعاوی یا جریمه خطر با و کنید رعایت را پیچیده قانونی الزامات تا کنند کمک شما شرکت به توانندمی و شناسندمی را استخدام

 (.4،2024دهید )اوکوسون و همکاران کاهش

 مرورادبیات .1

و موج  یموج ورود فنّاور ه،یبوده است: موج اول برون سپاری یهاتیفعال شیدایدر پ یاز وجود سه موج اصل یحاک برون سپاری خچهیتار

 تیریمد یها تیها فعال تا آنجا که امروزه شرکت دهیرس زین یمنابع انسان تیریمد یها تیها. دامنه موج آخر به فعال شرکت برون سپاری

انجام  نیا تیتوجه به اهم. با کنند یم برون سپاریرا  یتا بازنشستگ ییتا نظارت اجرا یاستخدام کارکنان تا توسعه رهبر زخود ا یمنابع انسان

باشند )کوچ  دیها مفسازمان رانیمد یبرا توانند یهستند م برون سپاریکه مستعد  یمنابع انسان تیریاز مد ییها تیفعال ییشناسا ت،یفعال نیا

_______________________________________________________________ 
1 Basadur et al 
2 Beregszaszi & Polay 
3 Agwu & Ohaegbu 
4 Okosun et al 
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 نفت کشور

هستند.  یمنیشت و اشامل چهار گروه جبران خدمات، استخدام و انتخاب، آموزش، و بهدا یمنابع انسان یهاتی(. فعال2024،  1و همکاران

 برون سپاریتبادل. اگرچه  نهیبه وجود آمده است، مانند مدل هز برون سپاریمستعد  یهاتیفعال ییشناسا یبرا یمختلف یهادگاهیها و دمدل

سازمان باشد.  یبرا یدیتهد تواندیدهنده مانجام یهاکارکنان و انتقال دانش به شرکت اتیآن بر روح یمنف راتیدارد، اما تأث یادیز یایمزا

 یادیز تیها اهمسازمان رانیمد یبرا برون سپاریدهندگان و انتخاب درست انجام یمنابع انسان یهاتیفعال برون سپاری تیریمد ن،یبنابرا

 فیافراد، مسئول انجام ط نیکه ا شوند یاز کارکنان انجام م یادیدر داخل سازمان با تعداد ز یمنابع انسان یتهایتمام فعال یطور سنتدارد. به

 یتهایفعال برون سپاریبا  تواند یم یمنابع انسان تیریمد میهستند. امروز ت ییو اجرا کیاستراتژ یمنابع انسان تیریمد یتهایاز فعال یگستردها

 یمنابع انسان یسپار از برون شتریاستفاده ب یبرا یمحرک ها، نهیدر هز ییجوصرفه یبرا ی. فشار عمومدینما تمرکز رییو تغ یبر استراتژ ،یسنت

، 2شود)سوچن و سئوون برون سپاری ،یخارج یدهندگان خدمات منابع انسان به ارائه یمنابع انسان یتهایاز فعال یاریبس شدهشده و باعث 

منبع  کیعنوان  عامل مؤثر بر عملکرد شرکت فرض شده و اغلب به کیعنوان  به یاملاحظهطور قابل به یسپار برون ،یطورکلبه (.2019

)پاتل و  شود یم در نظر گرفته یسازمان یریپذ رقابت شیافزا یبرا یاحتمال کیفرصت استراتژ کیو  یرقابت تیکسب مز یبالقوه برا

 ،یبه تکنولوژ یدسترس ،یانسان یها هیسعه سرمامثل بهبود و تو یشامل موارد یاقدامات منابع انسان برون سپاری یای(. مزا2019، 3همکاران

/  ها نهیدر هز ییجو جبران کمبود استعداد و تخصص در سازمان، صرفه ،یدر تکنولوژ یگذار هیسرما یگزاف برا یها نهیاز هز یریجلوگ

 ینم گرید یا گونه که سازمان به یارائه خدمات ،یقانون یها سکیکنترل ر ،یانمنابع انس یعملکردها یساز ساده ،یاتیعمل یها نهیکاهش هز

تمرکز کارکنان منابع  شیافزا افته،یو بهبود داریها، ارائه خدمات پاو مخارج مرتبط با آن یارائه دهد، کاهش تعداد کارکنان منابع انسان تواند

 (.2020، 4و اوهابو آگو) باشد یم یریگ و اندازه ارهایو بهبود مع یبر استراتژ یانسان

است که  یفرد یهاییو توانا ،ینرم، تجربه کار یهامهارت ،ی، دانش تخصص5یشغل یهادارد که شامل مهارت ییهایژگیو یانسان هیسرما

و  تیو خلاق یحل مسئله، نوآور ییاست؛ بلکه توانا یدانشگاه لاتیفراتر از تحص یزیچ یانسان هی. سرمادیآیدر طول زمان بهدست م

 یهایبه عوامل مؤثر بر توسعه توانمند ژهیتوجه و شکی(. ب2024، 6و گومز ویبری)ر شودیم محسوب هیسرما نیجزء ا زین یریپذانعطاف

و  ییایفاکتور پو نیترعنوان مهمبه تواندی( میمهارت یهاشاغل در حوزه آموزش انیکارکنان و مرب الخصوصیکارکنان )عل یانسان هیسرما

است  یندیفرا یانسان هیسرما یهای. توسعه توانمندردیکار موردتوجه قرار گ یایو جوانان جو انیها به متقاضآموزش شتریهرچه ب یاثربخش

توسعه  گریدعبارت. بهشودیمستمر عملکرد کمک م یها به بهبود و بهسازافراد و گروه تیتوسعه و گسترش نفوذ و قابل قیکه در آن از طر

 یاست که اگر سازمان دهیرس جهینت نیبه ا ایها تجربه، دناست. پس از سال یسازمان ییوفاتوسعه و شک دراهبر کی یانسان هیسرما یهایتوانمند

بالا برخوردار  زهیمتخصص، خلاق و باانگ یانسان یرویاز ن دیباشد و در عرصه رقابت عقب نماند با شتازیخود پ یبخواهد در اقتصاد و امور کار

وجود  میمستق یاها رابطهدر سازمان یورو بهره یانسان هیسرما نی. بدهندیم لیسازمان را تشک کی یاساس ثروت واقع یباشد. منابع انسان

_______________________________________________________________ 
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تحول در  جادیاست که قادر به ا یو خردورز ختهیفره یانسان هیسرما یموفق جهان، گردآور یاقتصاد یهامهم بنگاه یهادارد. از دغدغه

مهم است، اما استفاده  یدر هر صنعت یدانش و توسعه منابع انسان تیری(. مد1399کاران، هم و یکه به آن متعلق هستند باشند )احمد یسازمان

ا  نیا رایتر است؛ زنفت و گاز مهم عیدر صنا یمنابع انسان یتخصص یتهایفعال برون سپاریرد  انیدانش بن یشرکتها یتهایاز ظرف صنعت ب

 توانندیها مگذشته، شرکت یهاتیموفق هبریمتخصص مواجه است. با تک یانسان یروین نیتأم یبالاتر برا یهامتیها و قرقابت، چالش شیافزا

 شودیحاصل کنند که مشارکت کارکنان حفظ م نانیدانش اصلاح کنند و اطم تیریدر مد افتهیبهبود کردیرو کی قیخود را از طر یاستراتژ

 (.2024 ،1و همکاران ویبری)ر

 یسازمان تخصص ایفرد، گروه  کیمشخص به  یسازمان فهیوظ کیانجام  تیاز مسئول یبخش ایتمام  یعبارت است از واگذار برون سپاری

 یمنابع انسان یندهایفرآ برون سپاری(.  1402 ،یو دانش 1403 ،یفراهم گردد )محمد زیبرتر ن یهاتیفیامکان تحقق ک هانهیتا ضمن کاهش هز

 یازهایکه در ن یشرکت به ارمغان آورده و همزمان با رشد کسب و کار سازمان و نوسانات یرا برا یریپذو انعطاف یریپذ اسیمق تواندیم

 میتنظ راتییتغ نیبا ا قیتطب یکار خود را برا یراحت به تواندیم یخدمات منابع انسان برون سپاریارائه دهنده خدمات  شود یم جادیکارکنان ا

 تیریمد یهاوهیامر منجر به بهبود ش نیبرطرف شده و ا دیجد یهادهیتازه و ا یهادگاهیسازمان با د یازهایحاصل کند که ن نانیکرده و اطم

سازمان از دانش و  ،برون سپاری ای یدر واگذار قتیحق در (.2024 ،2)اوکوسون و همکاران شودیم یسازمان یکل یو اثربخش یمنابع انسان

 (. 2019 ،3)و انگ و همکاران شودیمند م که قبلاً استفاده نکرده است بهره یدیارائه دهندگان خدمت جد تیتجربه و خلاق

 ،یانسان یروین یهاتیفعال ،یخدمات ادار لیمختلف سازمان از قب یهارا در بخش فیاز وظا یاریبس زین ریاخ یهادر سال یسپار برون واژه

در  یسپار (. واژه برون1402جوکار و همکاران،  یاست )اکبر به کار برده شده ت،یامن یو حت کیلجست ،یارتباط از راه دور، خدمات مشتر

 هیتجز ایادغام "، "دیخر ایساخت "چون  یاست. اصطلاحات کردن امور به کار رفته یدرباره خارج یریگمیمترادف با تصم ارداز مو یاریبس

 یعمود یساز کپارچهیمربوط به  ماتیدر اشاره به تصم برون سپاریز ا زین سندگانیاز نو یدارند و برخ برون سپاریاشاره به  "هاتیفعال

 یقرار گرفته و الگو یابیارائه شده و مورد ارز یصورت کلغالباً به برون سپاری(.  تاکنون موضوع 1402 کفراج، یاند )موسواستفاده نموده

 نیچن“: دیگویو آثار آن م برون سپاریدراکر در ارتباط با  تری(. پ2018 ،4است )چن و همکاران دهیارائه نگرد برون سپاریجهت  یمشخص

بزرگ  یهاکه شرکت ستین یالزام گریبدان معناست که د نیجهان فردا است. ا یهادر ساختار سازمان نیادیبن یدرواقع در حکم تحول یامر

و  لکوکسیباشند)و افراد را در استخدام خود داشته یادیبدل شوند که تعداد ز یلاتیبزرگ به تشک یهاو دانشگاه یادارات دولت ،یتجار

 یارائه خدمات منابع انسان یو بهبود کل ندهایفرآ یسازبه ساده تواندیم یخدمات منابع انسان برون سپاری ت،ی(. در نها2017  ،5همکاران

نوع  نیدارند که از ارائه کارآمد و بهموقع ا یشده مناسب تیتثب یندهایو فرآ هاستمیاغلب س یکمک کند. ارائه دهندگان خدمات منابع انسان

 (.2024دهند )اوکوسون و همکاران، شیکارکنان را افزا مشارکتو  تیرضا توانندیم تیحاصل کرده و در نها نانیخدمات اطم

_______________________________________________________________ 
1 Ribeiro & Gomes 

2 Okson & et al 
3 Wang & et al 
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صنعت  انیبندانش یهادر شرکت یانسان یهاهیتوسعه سرما یدر راستا یمنابع انسان تیریمد یسپاربرون یارائه الگو

 نفت کشور

خود در وجود  ندهیآ یدرآمد در طول مدت اشتغال و بهبود سطح زندگ شیافزا یبرا هاتیفعال ریآموزش و سا ل،یتحص لهیوسبشر بهامروزه 

دارند، قادر به ارائه  یبا مهارت، دانش و تجربه کاف یانسان یروینکه  ییها(. سازمان2024 ،یجهان )بانک کنندیم یگذارهیسرما شیخو

مسائل را بهتر حل کنند  رند،یبگ یترقیدق ماتیکه کارکنان بتوانند تصم شودیباعث م یانسان یرویدر ن یگذارهیهستند. سرما یعملکرد بهتر

 یکل  یوربهره جه،یکه در نت شودیم فیانجام وظا تیفیو ک سرعت شیمنجر به افزا هاییتوانا نیکنند. ا یسازنهیرا به یکار یندهایو فرآ

 ها بتوانند بهسازمانکه  شودیباعث م نیهمچن  یانسان یرویدر ن یگذارهیسرما شی(. افزا2024، 1)داللو و همکاران ابدییم شیسازمان افزا

کرده و  تیرا در سازمان تقو ینوآور تواندیو خلاق م ماهر یانسان یرویدهند. ن قیبازار تطب یازهایو ن یطیمح راتییسرعت خود را با تغ

 کنند،یم یشتریخود توجه ب یانسان یرویدر ن یگذارهیکه به سرما ییهاسازمان جه،یکند. در نت دایمشکلات پ یو خلاقانه برا دیجد یهاحلراه

(. حفظ 2024خواهند گذاشت )داللو و همکاران،  شینما بهرا  یبهتر یدر بازار خواهند داشت و عملکرد کل یبهتر یرقابت تیدر بلندمدت مز

موجود را بهبود بخشند و در سطح  یهاکنند، پروژه یاندازرا راه دیجد یهاپروژه خواهندینفت و گاز که م یهاشرکت یبرا یتخصص فن

تا دانش خود را به اشتراک  کندیکمک م انیدانش بن تیبا خاص یمنابع انسان تیریمد ستمیس کیاست. داشتن  یاتیکنند، ح تیفعال یجهان

 .گذاردیثبت مم ریو بر حفظ کارکنان تأث بخشدیکار را بهبود م طیبه دانش مح یرا اجرا کنند. دسترس هاوهیش نیبگذارند و بهتر

علم و ثروت، توسعه  شیمنظور افزاهستند که به یتعاون ای یمؤسسات خصوص ،دانش بنیانشرکتها و مؤسسات  صیتشخ نامهنییآ موجببه

و توسعه  قیتحق جینتا یسازیتجار تیو درنها یگسترش اختراع و نوآور یدر راستا یو اقتصاد یدانش و تحقق اهداف علم هیبر پا یاقتصاد

 یم لیمربوط( تشک یافزارهانرم دیدر تول ژهیوافزوده فراوان )بهبرتر و باارزش یهایکالا و خدمات( در حوزه فناور دیلو تو ی)شامل طراح

 یتهایفعال یبرا یپژوهش یها و واحدهادانشگاه یعلمئتیه بیترغ ر،ینظ یکشور، اهداف دانش بنیان یمصوب، شرکتها نامه نیی. طبق آشود

 یاختصاص یدرآمدها شیافزا ،یپژوهش یها افتهی یساز یتجار ،یعلمئتیه یدرآمد اعضا شیجامعه و امکان افزا ازیدر رفع ن شتریب

 .کنند یصنعت نفت کشور را دنبال م دانش بنیان تیفعال یموضوع کل یپژوهش یها و واحدهادانشگاه

 یصورت تخصصکه به ییهاشرکت تیفعال انه،یبه خاورم ینفت یهاتوانمند و ورود غول یکشورها نیب افتهیو رقابت ساختار ییایو با پو امروزه

 یهادگاهیقرار داده و درصدد ورود د یعلم یرا مورد واکاو یمحصولات نفت عیو توز دیو تول شیاکتشاف، استخراج، پالا یندهایفرا

بتوان با استفاده از  دیمهم شده و با اریصنعت هستند، بس نیعملکرد ا یخروجارتقا  یالذکر و تلاش برافوق یندهایبه فرا یو علم یتخصص

را مرتفع  یمنابع انسان یعنیها شرکت نیا ازین نیترمهم ،یمنابع انسان تیریمد یاز همه فنون و ابعاد علم یریگموجود و بهره یهاتیتمام ظرف

 نمود.

 یسازیبر دانش و تجار یمبتن یعلم و ثروت، توسعه اقتصاد شیهستند که با هدف افزا یتعاون ای یمؤسسات خصوص دانش بنیان یهاشرکت

 یو فناور یعلم یهایاطلاعات و نوآور دیها عمدتاً بر تولشرکت نی. اشوندیم لیتشک شرفتهیپ یهایو توسعه در حوزه فناور قیتحق جینتا

رو روبه ینوآور یدشوار برا یطینفت و گاز، که معمولاً با مح عی. در صنابرندیدرآمد بهره م دیتول یبرا یمعنو یهاییمتمرکز هستند و از دارا

با  هایهمکار شیکمک کنند. وزارت نفت کشور با افزا یو فناور یاز تحولات علم تیبه حما توانندیم دانش بنیان یهاهستند، شرکت

 751وزارتخانه  نی. ااست افتهیدست  یقابل توجه یهاتیبه موفق ،یمیو تحر یاهبرداقلام ر دیتول نهیدر زم ژهیوبه ،دانش بنیان یهاشرکت

 زدهمیبار اول در دولت س دیقراردادها مربوط به تول نیدرصد ا 65دلار امضا کرده و  ونیلیم 340به ارزش  دانش بنیان یهاقرارداد با شرکت

_______________________________________________________________ 
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 84   شماره  /..140پاییز .../   بیست و چهارم  نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال 

و ساخت  یگلوگاه زاتیتجه یسازیکرده و با بوم یریاز خروج ارز جلوگ ،یتوان داخل برهینفت با تک توزار ن،یبوده است. همچن

 یهابه شرکت نیو تضام لاتیوزارتخانه، ارائه تسه نیاقدامات مهم ا گریکند. از د نیخود را تأم یواردات یازهایتوانسته ن ن،ینو یهایفناور

 (.2025ها کمک کرده است )وزارت نفت، شرکت نیا توسعهامر به رشد و  نیاست که ا دانش بنیان

 پیشینۀ پژوهش .2

 یسازمان یداریپا ،یرقابت تیدر بهبود مز داریپا یمنابع انسان تیریمد یبالا لیکه پتانس افتندی( 1403و همکاران ) ییپورطباطبا یلین یدر پژوهش

نشان دادند  یدر پژوهش زی( ن1403و رضا زاده ) یو مؤمن یها بوده است. صادقسازمان یبرا کیاستراتژ تیموقع جادیو ا یور بهره شیو افزا

 یو بستر ساز یتیریمد تیحما یرهایمتغ تیدر حد متوسط است و وضع یبالادست نیکلان سازمان و قوان یراهبردها یرهایمتغ تیوضع که

 یقی(، در تحق1402و همکاران ) انیکلان سازمان بوده است. نرگس یراهبردها ریمربوط به متغ یفراوان نیشتریب نینامناسب است. همچن یفرهنگ

مهارتها و  توان یم یعنی کند؛ یم زیمتما شیرقبا گریدارد و سازمان را از د یارزش راهبرد یکه منابع انسان دندیرس جهیتن نیبه ا گرید

( 2024حساب آورد. داللو و همکاران )آن به یرقابت تیله عامل مهم مزمنزها را بهآن یریکارگبه یسازمان و چگونگ کیافراد  یهایتوانمند

 ،یاسیعوامل س ،یکیعوامل مربوط به خدمت، عوامل تکنولوژ ،یمنیعوامل ا ت،یفیدادند که عوامل مربوط به ک نشلن یمطالعه پژوهش کیدر 

نشان داد که  یدر پژوهش ،(2024سهم را دارا باشد. استرت  ) نیشتریب ،یتوانسته است در سنجش مدل تجرب یعوامل اجتماع ،یعوامل اقتصاد

 یشرکت م برون سپاری ندیفرا ییاجرا رانیرا دارد و مد تیاهم نیشتریب یمنابع انسان یستمهایس ریز برون سپاریخدمات، در  تیفیک شیافزا

منابع  برون سپاری جیقادر خواهند بود که نتا برون سپاری ییاجرا رانیباشند. مد داشته یشتریب دیعامل تأک نیخود بر ا برنامه هایدر  ستیبا

( در 2024)  1کنند. موثل و همکاران نیرا تضم برون سپاری تیانجام دهند و موفق یاصلاح مکنند و در صورت لزوم، اقدا یابیرا ارز یانسان

. گذارندیم ریبر هم چگونه تأث رهایاز متغ کیعاقباً هر مت نکهیاست و ا رگذاریبر التزام کارکنان تأث رینشان دادند که چگونه هر متغ یپژوهش

 یمنابع انسان برون سپاریالتزام کارکنان و  انیو م باشدیدر ارتباط م یمهم یسازمان جیبا نتا یمنابع انسان تیریمد یتهایفعال برون سپاری نیهمچن

 ازیمورد ن زاتیاماکن و تجه نیضمن تأم ،برون سپاریمتوجه شدند که  ی( در پژوهش2024وجود دارد. اوکوسون و همکاران ) یرابطه محکم

سبب کاهش  تواندیمؤثر بوده و م ینیکارآفر یها نهیزم جادیمتخصص و ا یروهاین ذبو فناورانه، در ج یبانیپشت یازهاین نیو تأم یآموزش

عنوان به یمنابع انسان ،یامروز یهاکرد در سازمان انیب دیپژوهش با نیو ضرورت انجام چن تیدر اهم در آموزش و پرورش گردد. ها نهیهز

 برون سپاری(. 1402و همکاران،  انیکند )نرگس زیسازمان را از رقبا متما تواندیکه م شودیشناخته م یرقابت تیو مز یعامل راهبرد کی

را به  یمحور ریغ یهاتیتمرکز کرده و فعال خود یاصل یهایستگیکه بر شا دهدیرا م نامکا نیها ابه سازمان یمنابع انسان تیریمد

 زات،یآموزش و تجه یهانهیاز جمله کاهش هز یمتعدد یایمزا ندیفرا نی(. ا2024، 2چیمتخصص واگذار کنند )بربر و اسلاو یهاشرکت

در صنعت  ژهیوبه ،دانش بنیان یهادارد. در شرکت سکیشرفته و کاهش ریپ یهایبه فناور یدسترس ،یریپذانعطاف شیافزا ،یوربهبود بهره

_______________________________________________________________ 
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صنعت  انیبندانش یهادر شرکت یانسان یهاهیتوسعه سرما یدر راستا یمنابع انسان تیریمد یسپاربرون یارائه الگو

 نفت کشور

، 1میمنابع را جبران کند )سو ریکمبود سا تواندیو م شودیم محسوب یرشد و نوآور یدیاز عوامل کل یکیتوانمند  یانسان یروینفت، ن

 صنعت کمتر موردتوجه قرار گرفته است. نیدر ا ینسانمنابع ا تیریمد برون سپاریموضوع،  نیا یبالا تیاهم رغمیعل حال،نی(. باا2019

 شکاف تحقیق و تعریف مسئله .3

 ،یاز لحاظ نظر، صنعت نفت دانش بنیان یهادر شرکت یانسان سرمایه هایدر توسعه  برون سپارینقش  یبررس یعنیپژوهش باتوجه به هدف 

 تواندیپژوهش م جینتا ،یکمک خواهد کرد. از لحاظ عمل یمنابع انسان تیریمد یهایاستراتژ نهیدر زم یعلم اتیادب یسازیبه غن قیتحق نیا

بپردازند. علاوه  یمنابع انسان تیریمد یندهایمناسب، به بهبود فرا یراهکارها ییارائه دهد تا با شناسا رانیو مد گذاراناستیبه س یقینش دقیب

صنعت نفت کمک  دانش بنیان یهاشرکت یرقابت تیفظ مزو ح یتحقق بهتر اهداف سازمان ها،نهیبه کاهش هز تواندیم برون سپاری ن،یبر ا

 ها را هموار سازد.توسعه آن ریکند و مس

. کندیم فایا ،دانش بنیان یهادر شرکت ژهیوبه ،یرقابت تیمز جادیدر ا یدیکل ینقش یانسان هیاند که سرمانشان داده نیشیپ یهاپژوهش

با  ،ینوآورانه در سطح جهان یهاپروژه ندهیها، با رشد فزاشرکت نیصنعت نفت انجام نشده است. ا نهیدر زم یاتاکنون مطالعه حال،نیباا

توسعه  ،ینفت عیدارند. در صنا ازین یانسان هیبه سرما دیجد یهایمؤثر فناور یریکارگبه یاند و براماهر و باتجربه مواجه یانسان یرویکمبود ن

 یهاشرفتیدانش، بهبود عملکرد و پ یسازیبا بوم توانندیم دانش بنیان یهادارد و شرکت یاتیح یو توسعه نقش قیو تحق یفناور

 یهادر شرکت یمنابع انسان تیریمد برون سپاری یالگو یپژوهش با هدف بررس نیباشند. ا حوزه داشته نیدر ا ییبه سزا سهم ،یطیمحستیز

ارائه دهد. علاوه بر پرسش  یانسان یرویاز ن نهیو استفاده به یانسان هیتوسعه سرما یبرا ییتا راهکارها شودیصنعت نفت انجامم دانش بنیان

 یهادر شرکت یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاری یاست که الگو نیا قیتحق یپرسش اصل ل،یذ یها

 چگونه است؟ دانش بنیان

صنعت نفت کشور  دانش بنیان یدر شرکتها یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یانسان منابع تیریمد برون سپاریابعاد الگو  -1

 کدامند؟

صنعت نفت کشور  دانش بنیان یدر شرکتها یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاریالگو  یهامؤلفه -2

 اند؟کدم

صنعت نفت  دانش بنیان یدر شرکتها یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاری یالگو یهاشاخص -3

 اند؟کشور کدم

صنعت نفت  دانش بنیان یدر شرکتها یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاریو روابط  یبندسطح -4

 کشور چگونه است؟

صنعت نفت  دانش بنیان یدر شرکتها یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاری یالگو یابیاعتبار  -5

 کشور چگونه است؟

_______________________________________________________________ 
1 Sowim  
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 شناسی روش .4

 -یفی)ک ختهیآم یهاطور مشخص از دسته پژوهش و به یفیها، توصداده یو از جهت روش گردآور یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا

سنجه های پژوهش استفاده  نیمحتوا جهت استخراج مولفه ها و همچن لیپژوهش از روش تحل نیاست.  در ا یاکتشاف -یفی( از نوع توصیکم

 یانسان یها هیتوسعه سرما یدر راستا یمنابع انسان تیریمد یبرون سپار یابعاد الگو ییشناسا یبرا ازیشکل ابتدا اطلاعات موردن نیشد. بد

مرحله  نیشد. پس از اآنان مشخص  یانهیزم طیشرا نیو همچن یشده و روابط عل یردآورصنعت نفت کشور گ دانش بنیان یدر شرکت ها

منظور انجام به نیشد. بنابرااستفاده  یریتفس یساختار یمورد نظر پژوهش از مدلساز یشده الگو ییابعاد شناسا یبندمنظور سطحمحقق به

های کسب شده به کمک شده، سپس داده یپژوهش بررسی، جمع آوری ودسته بند یمحتوا ابعاد الگو لیابتدا با کمک تحل ختهیپژوهش آم

 یهادر شرکت یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاری یمراتب الگو نییو با تع یریتفس یساختار کردیرو

به  ازیپژوهش بواسطه ن یفیت کشور بوده که در بخش کشامل صنعت نف یالگو شد. جامعه آمار میصنعت نفت منجر به ترس دانش بنیان

بر اجماع نظر خبرگان  یاز نوع هدفمند و مبتن یریگ هنمون وهیبا ش تیبردانش روز و تجربه فعال یو نظرات مبتن یتخصص یهاداده افتیدر

سازمان بودند استفاده شد. در  یگذاران حوزه منابع انسان یصنعت نفت کشور که از خط مش انیدانش بن یارشد شرکت ها ریمد 11بوده و از 

مناطق  یشرکت مل یحوزه منابع انسان نو کارشناسا رانیدر استان خوزستان از مد ینفت یبا توجه به حضور اکثر شرکت ها زین یبخش کم

 ،یشرکت نفت و گاز آغاجارآن شامل شرکت نفت و گاز کارون، شرکت نفت و گاز مارون،  یاقمار یجنوب و شرکت ها زینفت خ

پژوهش از روش  یاستفاده شد، به لحاظ تعداد معقول جامعه بخش کم مانیشرکت نفت و گاز گچساران و شرکت نفت و گاز مسجدسل

 مهیاز مصاحبه ن یفیاطلاعات در بخش ک یآورجمع یشد. برا ینفر دعوت به همکار 235در دسترس استفاده شده و از همه  یریگ هنمون

 ییمحتوا ییاز روا یبخش کم ییروا نیتضم یاز پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد که برا یو در بخش کم یبر پنل دلف یمبتن افتهیرساختا

راهنما و مشاور در مورد مناسب بودن سوالات مطرح شده  دینظر اسات نیاستفاده شد. همچن یزوج ساتیو مقا یاکتشاف یعامل لیمنطبق بر تحل

از نظرات افراد  ا،یپرسشنامه از درون مصاحبه با خبرگان به دست آمد، ثان ی. درواقع اولا محتوادیدر مصاحبه و پرسشنامه اخذ و اعمال گرد

 70/0 زانیکرونباخ که به م یآلفا بیاز ضر ییایپا نیتضم یدر ساخت پرسشنامه بهره گرفته شد و برا شمتخصص و آشنا با موضوع پژوه

مدل  میو ترس یسطح بند یبرا تیمقالات معتبر و در نها یمحتوا لیاطلاعات، تحل لیو تحل هیمشخص شده، استفاده شده است. روش تجز

 یساختار یمدلساز وهیصنعت نفت از ش دانش بنیان یهادر شرکت یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاری

با  افتهیساختارمهین یهامصاحبه ،یامطالعات کتابخانه قیاز طر یفیها در بخش کاست. داده استفاده شده MIC MAC سیو ماتر یریتفس

. شده استاستفاده  ییمدل نها نیتدو یبرا (ISM) یریتفس یارساخت یسازاز مدل ن،ی. همچناندشده یمحتوا گردآور لیخبرگان، و تحل

شد. در واقع  میها ترسداده نیبر اساس ا یینها یالگو تیاستفاده شده و در نها یریتفس یساختار یابعاد، از مدلساز یبندمنظور سطحسپس، به

 یطراح ینابع انسانم تیریمد برون سپاریشده و مدل  ستفادها میمفاه یبندتیو اولو یدهوزن یبرا یپژوهش از پانل دلف نیا یدانیدر بخش م

شدند.  میمختلف تقس یهاو به خوشه یبنددسته یدرون یهایبر اساس همبستگ قیتحق یرهایمتغ ،یاکتشاف یعامل لی. در مرحله تحلدیگرد

همبسته بوده و  رهایتا مطمئن شوند متغ اندشدهاستفاده یعامل لیتحل یها برااز مناسب بودن داده نانیاطم یو بارتلت برا KMO یهاآزمون

 کرد. ییپنهان را شناسا یهاعامل توانیم
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 های پژوهشیافته .5

گام نخست پژوهش مؤثر است.  اریبس قیتحق یینها جهیافراد بر نت نیدانش، مهارت و تجربه ا زانیپانل و م یانتخاب اعضا ،یدر روش دلف

یت، جنسهای جمعیت شناختی نمونه پژوهش شامل یژگیوخصوص نمونه مورد استفاده در پژوهش بوده و به همین منظور به  تحلیل اولیه در

 نمونه پژوهش پرداخته شد.  یلات و سابقهتحص سن، میزان

 :شده استنمونه آماری پژوهش ارائه  خبره نفر 11شناختی در مورد نتایج تجزیه و تحلیل فراوانی متغیرهای جمعیت )1(جدول

 

 دهندگانپاسخ یشناخت تیجمع یهایژگیو -(1جدول)

 متغیر فراوانی درصد درصد تجمعی

 جنسیت مرد 7 64 64

 زن 4 36 100

 مجموع 11 100 

 سن سال 40کمتر از  1 9 9

 سال 55تا  40 8 73 82

 سال 55بیشتر از  2 18 100

 مجموع 11 100 

 میزان تحصیلات ارشدکارشناسی 6 55 55

 دکتری 5 45 100

 مجموع 11 100 

 سابقه در حوزه مدیریت منابع انسانی  سال 10کمتر از  6 55 55

 سال 20تا  10 3 27 82

 سال 20بیشتر از  2 18 100

 مجموع 11 100 

 

 یحاصل از روش دلف یهاداده . تحلیل1-5

 خبرگان از یک رابطه هر این اساس بر حقیقت در نمود. محاسبه زیر رابطه طبق خبرگان را از یک هر نظراختلاف توانیم به نتایج توجه با

 توجه با خبرگان از یک هر نمایند. سپس تعدیل را خود قبلی نظرات تمایل صورت و در بسنجند نظرات میانگین با را خود نظر توانندیم

میانگین پانل  توان اذعان داشت که در صورت اختلاف بینیمنمودند. در این مرحله  اعلام را جدید نظرات خود، قبلی نظر مجدد به ارزیابی

بین نتایج  (، اختلاف میانگین هندسی2شود. در جدول ).( باشد فرآیند نظر سنجی متوقف می/1دلفی در دو راند اخیر کمتر از حد آستانه )

 شده است.راند دوم و سوم ارائه
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 ی پانل دلفی راند دوم و سومهانیانگیماختلاف بین  -)2(جدول 

میانگین راند 

2 

میانگین راند 

1 

اختلاف 

 میانگین

میانگین راند  ردیف

2 

میانگین راند 

1 

اختلاف 

 میانگین

 ردیف

3.9091 3.8182 0.091 C48 3.7273 3.8182 -0.091 C1 

4.0909 4 0.091 C49 4.0909 4.0909 0.000 C2 

3.9091 3.9091 0.000 C50 4.5455 4.6364 -0.091 C3 

4.3636 4.2727 0.091 C51 4.2727 4.2727 0.000 C4 

4.5455 4.6364 -0.091 C52 3.8182 3.8182 0.000 C5 

3.7273 3.8182 -0.091 C53 4.4545 4.5455 -0.091 C6 

4.0909 4.0909 0.000 C54 3.7273 3.8182 -0.091 C7 

4.5455 4.6364 -0.091 C55 4.5455 4.5455 0.000 C8 

4.2727 4.2727 0.000 C56 4.2727 4.3636 -0.091 C9 

3.8182 3.8182 0.000 C57 4 4 0.000 C10 

4.4545 4.5455 -0.091 C58 3.7273 3.8182 -0.091 C11 

3.7273 3.8182 -0.091 C59 3.7273 3.7273 0.000 C12 

4.5455 4.5455 0.000 C60 4.4545 4.5455 -0.091 C13 

4.2727 4.3636 -0.091 C61 4.1818 4.1818 0.000 C14 

4 4 0.000 C62 4.3636 4.3636 0.000 C15 

3.7273 3.8182 -0.091 C63 3.8182 3.7273 0.091 C16 

3.7273 3.7273 0.000 C64 3.9091 3.8182 0.091 C17 

4.4545 4.5455 -0.091 C65 4.0909 4 0.091 C18 

4.1818 4.1818 0.000 C66 3.9091 3.9091 0.000 C19 

4.3636 4.3636 0.000 C67 4.3636 4.2727 0.091 C20 

3.8182 3.7273 0.091 C68 3.3636 3.2727 0.091 C21 

3.9091 3.8182 0.091 C69 4.1818 4.0909 0.091 C22 

4.0909 4 0.091 C70 4 4 0.000 C23 

3.9091 3.9091 0.000 C71 3.3636 3.2727 0.091 C24 

4.3636 4.2727 0.091 C72 4.7273 4.8182 -0.091 C25 

3.3636 3.2727 0.091 C73 4 4 0.000 C26 

4.1818 4.0909 0.091 C74 4 3.9091 0.091 C27 

4 4 0.000 C75 4 4 0.000 C28 

3.3636 3.2727 0.091 C76 4.0909 4 0.091 C29 

4.7273 4.8182 -0.091 C77 4.1818 4.1818 0.000 C30 

4 4 0.000 C78 3.2727 3.3636 -0.091 C31 
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 نفت کشور

4 3.9091 0.091 C79 4.2727 4.3636 -0.091 C32 

4 4 0.000 C80 3.6364 3.7273 -0.091 C33 

4.0909 4 0.091 C81 3.5455 3.4545 0.091 C34 

4.1818 4.1818 0.000 C82 3.1818 3.1818 0.000 C35 

3.2727 3.3636 -0.091 C83 3.6364 3.5455 0.091 C36 

4.2727 4.3636 -0.091 C84 4.6364 4.5455 0.091 C37 

3.6364 3.7273 -0.091 C85 3.7273 3.8182 -0.091 C38 

3.5455 3.4545 0.091 C86 4.5455 4.5455 0.000 C39 

3.1818 3.1818 0.000 C87 4.2727 4.3636 -0.091 C40 

3.6364 3.5455 0.091 C88 4 4 0.000 C41 

4.6364 4.5455 0.091 C89 3.7273 3.8182 -0.091 C42 

3.7273 3.8182 -0.091 C90 3.7273 3.7273 0.000 C43 

4.5455 4.5455 0.000 C91 4.4545 4.5455 -0.091 C44 

4.2727 4.3636 -0.091 C92 4.1818 4.1818 0.000 C45 

4 4 0.000 C93 4.3636 4.3636 0.000 C46 

3.7273 3.8182 -0.091 C94 3.8182 3.7273 0.091 C47 

 

توان گفت که خبرگان یمباشد، یم، 1/0کمتر از  ( و اینکه اختلاف میانگین نظر خبرگان در دو راند مساوی و یا2با توجه به جدول شماره )

صنعت نفت به اجماع  دانش بنیانهای انسانی در شرکت سرمایه هایمدیریت منابع انسانی در راستای توسعه  برون سپاریدر مورد ابعاد 

 . اندداشتهان به این ابعاد در پژوهش نگاه تقریباً یکسانی شود. این بدان معنی است که خبرگاند و نظرسنجی در این راند متوقف مییدهرس

نشان کندال هماهنگی شد. ضریب استفاده 1کندال هماهنگی ضریب پانل، از اعضای میان نظراتفاق میزان تعیین برای پژوهش این در

 یک هر اهمیت درباره قضاوت برای را مشابه معیارهای اساساً اند،کرده مرتب هاآن اهمیت اساس بر را مقوله چند که افرادی که دهدیم

 دارند. نظراتفاق یکدیگر با و اندکاربردهبه هامقوله از

 

 آزمون آماری ضریب هماهنگی کندال -)3(جدول

 نماد بعد نماد معیار df 1راند  2راند  3راند 

sig w sig w sig w 

تبیین حقوق و  5 0.4132 0.0213 0.6157 0.0184 0.7696 0.0078

 عدالت سازمانی

C1  عدالت سازمانی A1 

 C2 محوریت قانون 5 0.3987 0.0398 0.5940 0.0165 0.7425 0.0107

کارگروهی و  5 0.4181 0.0087 0.6229 0.0068 0.7787 0.0058

 پایداری سازمان

C3 استعداد یابی و جانشین

 پروری 

A2 

_______________________________________________________________ 

1 - Kendall's Coefficient of Concordance (W) 
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کشف و ارتقا  5 0.4161 0.0301 0.6200 0.0272 0.7750 0.0126

 منابع انسانی

C4 

توسعه ارتباطات  8 0.4278 0.0689 0.6374 0.0446 0.7967 0.0136

 و دانش سازمان

C5  بهبود ارتباطات

 سازمانی 

A3 

ریزی برنامه 4 0.4026 0.0330 0.5998 0.0213 0.7497 0.0087

 متناسب

C6 روز رسانی و انعطاف به

 منابع انسانی 

A4 

 C7 پذیریانعطاف 4 0.4472 0.0495 0.6663 0.0466 0.8329 0.0146

کارگیری به 4 0.4666 0.0446 0.6952 0.0407 0.8690 0.0068

 فناوری اطلاعات

C8 

توسعه مهارت 4 0.3929 0.0592 0.5853 0.0437 0.7317 0.0116

 های کارکنان

C9  دوسویه سازی منابع

 انسانی 

A5 

توانمندسازی  5 0.3512 0.0181 0.5233 0.0157 0.7274 0.0066

 کارکنان

C10 

تجزیه و تحلیل  4 0.3389 0.0338 0.5049 0.0140 0.7018 0.0091

 شغل

C11 

ریزی منابع برنامه 7 0.3554 0.0074 0.5295 0.0058 0.7360 0.0049

 انسانی

C12 ریزی آموزش و برنامه A6 

آموزش و توسعه  7 0.3537 0.0256 0.5270 0.0231 0.7326 0.0107

 منابع انسانی

C13 

مدیریت صحیح  6 0.3636 0.0585 0.5418 0.0379 0.7531 0.0115

 نیروی انسانی

C14  مدیریت نوین منابع

 انسانی 

A7 

ارزیابی عملکرد  6 0.3422 0.0280 0.5098 0.0181 0.7087 0.0074

 منابع انسانی

C15 

 

شدن عدد معنی داری همه ابعاد مورد بررسی در و همچنین نتایج عدد معنی داری و واقع %70با توجه به کسب ضریب کندال در بازه بیش از 

 باشد.ینمدر راند سوم نشان از آن دارد که در این راند خبرگان به توافق رسیده و نیازی به ادامه تکنیک دلفی  0.05بازه مقبول کمتر از 

 های کمی پژوهش افتهی2-5. 

گروه  نیشتریب ،یدرصد زن هستند. از نظر سن 17درصد مرد و  83پاسخگو،  235 انیکه از م دهدیمپژوهش نشان ینمونه آمار فیتوص جینتا

درصد( است. از نظر  11سال و کمتر ) 30سهم مربوط به افراد  نیدرصد( قرار دارند و کمتر 44سال ) 50تا  41 یدهندگان در بازه سنپاسخ
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 5و  یکاردان یدرصد دارا 13ارشد و بالاتر، یکارشناس یدرصد دارا 29 ،یمدرک کارشناس یدارا انیگواز پاسخ رصدد 53 لات،یتحص

 50تا  41 یو در بازه سن یکارشناس لاتیبا تحصنمونه پژوهش را مردان  تیکه اکثر دهدیمآمار نشان نیکمتر هستند. ا ای پلمید یدرصد دارا

 .دهندیم لیسال تشک

پذیرد. بدین ترتیب که اگر مقدار سطح دست آمده صورت میداری بهداوری در مورد وجود یا عدم وجود ارتباط بر اساس سطح معنی هنحو

داری وجود دارد. رد شده و بین دو متغیر ارتباط معنیباشد، فرضیه صفر  0.05تر از عدد دست آمده در آزمون کوچک( بهsigداری )معنی

 .شده استدر جدول زیر مقادیر ضریب همبستگی پیرسون بین متغیرهای تحقیق آورده 

 

 مقادیر ضریب همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش -)4(جدول

 A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 نماد نام متغیر

 A1 1 عدالت سازمانی
    

  

 A2 0.499 1 پروریجانشین استعداد یابی و
   

  

 A3 0.581 0.547 1 بهبود ارتباطات سازمانی
  

  

 A4 0.612 0.639 0.594 1 روز رسانی و انعطاف منابع انسانیبه
 

  

   A5 0.633 0.537 0.559 0.619 1 دوسویه سازی منابع انسانی

  A6 0.551 0.542 0.539 0.496 0.606 1 ریزیآموزش و برنامه

 A7 0.566 0.611 0.624 0.601 0.579 0.559 1 مدیریت نوین منابع انسانی

 

گردد، ضریب همبستگی پیرسون آزمون برای تمامی روابط بین متغیرهای تحقیق بیش از مقدار گونه که مشاهده می( همان4با توجه به جدول)

 شود.با هم رد و فرضیه پژوهش مبنی بر ارتباط بین آنها تأیید می است. لذا فرضیه آماری صفر مبنی بر عدم ارتباط دو به دوی متغیرها 0.4

 KMO یهابه کار گرفته شد و با استفاده از آزمون هاهیگو ییربنایز یهامقوله ییشناسا یبرا یعنوان روشبه (EFA) یاکتشاف یعامل لیتحل

بود  0.05کمتر از  یو سطح معنادار 0.7ها بالاتر از مؤلفه یدر تمام KMO ری. مقاددیگرد دییتأ یعامل لیتحل یها براداده تیو بارتلت، کفا

 یهامصاحبه ،ینظر یمبان قیاز طر شدهییشناسا اریمع ریز 94اساس،  نیاست. بر ا یعامل لیتحل یها برادهنده مناسب بودن دادهنشان هک

 یروزرسانبه ،یبهبود ارتباطات سازمان ،یپرورنیو جانش یابیاستعداد ،یشامل عدالت سازمان یاصل اریمع 7در قالب  ،یدلف کیخبرگان و تکن

 .شدند یبنددسته یمنابع انسان نینو تیریو مد ،یزیرآموزش و برنامه ،یمنابع انسان یسازهیدوسو ،یمنابع انسان فو انعطا

 

انسانی در  سرمایه هایمدیریت منابع انسانی در راستای توسعه  برون سپاری یارهایمعو زیر  ارهایمعابعاد،  -)5(جدول

 صنعت نفت دانش بنیانهای شرکت

 بعد  معیار  زیر معیار 

 عدالت سازمانی  احترام مدیران به حقوق کارکنان 
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تبیین حقوق و عدالت  اطلاع دقیق کارکنان از حقوق اجتماعی و سازمانی خود 

 اهمیت ویژه سازمان به رعایت عدالت و احترام به حقوق کارکنان   سازمانی 

 های خود اطلاع کارکنان از شرح فعالیت

 های سازمانی محوله  دسترسی کارکنان به دانش اجرای فعالیت

های کارکنان برای اجرای صحیح های کافی برای بهبود توانمندیارائه آموزش

 های سازمان  فعالیت

 محوریت قانون  آگاهی کامل مدیریت ارشد از ابعاد سازمان  

 توانمندی مدیریت ارشد سازمان برای هدایت صحیح منابع انسانی  

 ای کاری با ابعاد علم مدیریت های تخصصی و حرفههمسویی سرپرستی تیم

 تعریف استانداردهای مناسب جذب منابع انسانی  

 عنوان مبنای تمامی تصمیم گیری های منابع انسانی مقررات بهقرار گرفتن قوانین و 

 کارگیری نیرو انسانی   ههای استاندارد در زمان باستفاده از دستورالعمل

کارگروهی و پایداری  های متفاوت  های کاری در بخشکارگیری تیمهب

 سازمان 

استعداد یابی و 

 تلاش مجموعه مدیریت برای ایجاد ارتباطات مثبت بین همکاران    پروری جانشین

 ثبات محیط کاری و استفاده از همکاران با دانش و تخصص همسو  

 های ارتباطی سازمان  روز رسانی زیر ساختتوسعه و به

 ارتباطات مناسب مدیران با کارکنان

 های سازمانی  فعالیتبهره گیری از ارتباطات مستقیم در اجرای 

 کشف و ارتقا منابع انسانی  اهمیت مدیران به شایستگی کارکنان برای ارتقا شغلی  

 تجربه و تخصص مبنای ارتقا شغلی کارکنان  

 تخصصی مبنای ارتقا شغلی کارکنان های اجرایی ونیاز سازمان در زمینه

 کارگیری نیروی انسانی  همحوله در باهمیت به کیفیت و و توانمندی در اجرای امور 

 ارتقا مستمر سطح دانش و تجربیات نیروی انسانی  

 های تخصصی برای توسعه مداوم کیفیت نیروی انسانی    آموزش

توسعه ارتباطات و دانش  های مناسبی برای کارکنان  ایجاد انگیزه

 سازمان 

 بهبود ارتباطات   و

 های مالی و قانونی مدیران  کارکنان با حمایتانگیزش  دانش سازمانی 

 ارتقا توانایی و ابزارهای در اختیار مدیران برای انگیزش کارکنان    

 سازمانی  تعریف شفاف ارتباطات درون
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 مراتب در اتباطات سازمانی    رعایت دقت سلسله

 ارتباط راحت کارکنان با مدیران سازمان  

 ارتقا دانش کارکنان از اصول اصلی مدیریت سازمان است 

 دهد سازمان به بهبود تجربه و تخصص کارکنان اهمیت می

 قق اهداف سازمان  حکارگیری نیروی انسانی در راستای تهروز رسانی استانداردهای ببه

روز رسانی و به ریزی متناسببرنامه شناسایی دقیق نیازهای سازمانی 

انعطاف منابع 

 انسانی 

 های سازمانی ریزی برای تحلیل ساختار یافته از توانمندیبرنامه

 شناخت دقیق نقاط ضعف و قوت سازمانی

 های سازمانی در مسیر اهداف سازمان سازماندهی بخش

 های سازمانی استفاده از رویکردهای تخصصی در برنامه ریزی

 پذیریانعطاف  ریزی برای واکنش مناسب به شرایط متفاوت سازمانی برنامه

 های مختلف به شرایط مختلف مین نیروی انسانی و منابع مناسب برای واکنشأت

 های اجرایی و تخصصی تعریف ساختار شناور و متغیر برای فعالیت

همسو سازی تغییرات سازمانی با رویکرد انعطاف و توانمندی برای واکنش شایسته به 

 تغییرات محیطی و یا شرایط بحران 

 پذیری پشتوانه تخصصی و علمی مدیریت و منابع سازمانی برای توسعه انعطاف

کارگیری فناوری هب  توسعه دانش فناوری اطلاعات در سازمان 

 روز و مبتنی بر تغییرات محیطی و با کمک فناوری اطلاعات های بهسازی سیستمپیاده  اطلاعات 

تشریح و پیاده سازی اتوماسیون تخصصی مبتنی بر رشد سیستماتیک فناوری اطلاعات 

 در سازمان 

 دانش افزایی فناوری اطلاعات و ارتباطات برای همه اعضا سازمان 

 کارگیری فناوری اطلاعات در فرایندهای سازمانی ههای لازم برای بتوسعه زیر ساخت

دوسویه سازی  های کارکنانتوسعه مهارت آموزش مستمر کارکنان برای توانمند سازی دانشی آنان

 تمرکز بر توسعه یادگیری سازمانی در همه سطوح عملیاتی و اجرایی سازمان  منابع انسانی 

های کارکنان روز رسانی مهارتانسانی و بهنیاز سنجی تخصصی و دانشی نیروی 

 تخصصی مورد نیاز نیروی انسانی  براساس ابعاد

 های تخصصی بر اساس نیازهای سازمانی به کارکنان ریزی برای آموزشبرنامه

 های پیاده سازی مدیریت الکترونیک نیروی انسانی تعریف زیر ساخت
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های شناختی برای کارکنان و فعالیت در حوزهتمرکز بر توانمند سازی روانشناختی 

 ارتقا استانداردهای نیروی انسانی در این زمینه 

 توانمندسازی کارکنان

 تزریق حس معنا داری برای کارکنان 

ریزی برای ارتقا استانداردهای سازمانی بر شمردن نیازهای معیشتی کارکنان و برنامه

 در این حوزه 

مین نیروی انسانی برای ارتقا استانداردهای أمستمر فرایندها و تتحلیل دقیق بهبود 

 ساماندهی متناسب نیروی انسانی 

 های نیروی انسانی تمرکز بر همراهی ارکان سازمان برای ارتقا توانمندی

 کید بر ارزش نیروی انسانی و نقش کلیدی آن برای تحقق اهداف سازمانی أت

 تجزیه و تحلیل شغل  های مورد نیاز سازمان شناسایی تخصص توانمند سازی سیستم برای

وسیله افراد دارای تحصیلات هریزی توسعه یافته برای تصدی مشاغل تخصصی ببرنامه

 مرتبط 

 تبیین تخصصی شرایط احراز مشاغل سازمانی 

 وسیله کارکنان هتوسعه امکانات لازم برای امکان تصدی مشاغل متفاوت سازمانی ب

 توسعه ارتباط بین شغل و تخصص کارکنان 

موریت سازمان باتوجه به أجهت سازگاری با م تعریف واضح از اهداف سازمان در

 ظرفیت و چارچوب زمانی تعیین شده برای سازمان

آموزش و برنامه ریزی منابع انسانی برنامه

 ریزی 

 ارتباط گسترده میان اهداف و مقاصد سازمان با اجزا و عناصر سازمانی  

 تر منابع سازمانکارگیری اثربخشاطمینان از به

 ها و منابع کلیدیساختار مندی اولویت

ایجاد مبنایی برای پیشرفت کارکنان و سازوکارهای مدیریت استراتژیک نیروی 

 انسانی  

 مدیره و مدیرانبین کارکنان و هیئتحذف نواقص ارتباطی 

 مدیره مدیره و کارکنان و ارتباط صحیح بین اعضای هیئتتیم سازی هیئت

 انداز مشترک برنامه ریزان و اهداف سازمان چشم ایجاد 

مین اعتبار برای آموزش فردی کارکنان و بهره گیری از ابزارهای کمک آموزشی أت 

 و توسعه سازمان

توسعه منابع  آموزش و

 انسانی

 مین دانش و تخصص مورد نیاز برای اجرای فرایندهای سازمانی أت
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 های فنی کارکنان ریزی برای توسعه مهارتبرنامه

 ای و تخصصی کارکنان های حرفهریزی برای توسعه مهارتبرنامه

 ریزی برای توسعه فرهنگ سازمانی برنامه

 ای و مطلوب کارکنان رفتارهای حرفهکید بر أفرهنگ سازی و ت

 شناسایی کارکنان کلیدی و توسعه شغلی متناسب آنان 

 روز رسانی ابزارهای کمک آموزشی و توسعه سازمان توسعه و به

مدیریت صحیح نیروی  دریافت اطلاعات کامل از وضعیت تحصیلی و علمی و مهارتی 

 انسانی

مدیریت نوین 

 ای و شغلی با امور محولهارتباط سوابق حرفه  منابع انسانی 

    گردآوری و ذخیره اطلاعات شخصی افراد

 شایسته سالاری در فرایندهای سازمانی 

 های سازمان ها و پیروزیتساوی کارکنان سازمان در شکست

کار  هایها و فعالیتارتباطات مناسب مدیر سازمان با کارکنان و استماع نظرات، ایده

 کنان

 بهبود روابط سازمانی مناسب 

ارزیابی عملکرد منابع  های استاندارد مدیریتی در زمینه تعهد و تعلق به سازمانشاخص 

های کارکنان مانند پاکیزگی و آراستگی هر فرد و تعریف تخصصی از ابعاد فعالیت انسانی

 محیط کار ووقت شناسی 

 زمان در انجام کارهاحضور و غیاب و توجه به عامل 

 رعایت آداب ضوابط و رفتار مناسب اجتماعی و ضوابط و مقررات اداری و انضباطی

 مسئولیت پذیری و خلاقیت و نوآوری

 انعطاف و پذیرش شرایط جدید و عدم مقاومت در برابر تغییر

 توانمندی در ارائه گزارشات فنی و تخصصی 

 

 مراتب()سلسلهترسیم درخت تصمیم 3-5. 

و  تیحساس لیها، تحلمحاسبات داده ،یزوج سهیمقا ،یمراتبدرخت سلسله لیاست: تشک یشامل پنج مرحله اصل یمراتبسلسله لیتحل ندیفرآ

شامل عدالت  یبعد اصل 7و  اریمع 13در  یدیکل اریمع ریز 94 یبندمنجر به دسته یاکتشاف یعامل لیو تحل یپانل دلف جی. نتاینرخ سازگار

منابع  نینو تیریو مد یزیرآموزش و برنامه ،یمنابع انسان یسازهیدوسو ،یمنابع انسان یریپذبهبود ارتباطات، انعطاف ،یابیعداداست ،یسازمان

شده  یینفت شناساصنعت  دانش بنیان یهادر شرکت یمنابع انسان تیریمد برون سپاریدر  کنندهنییتع یارهایعنوان معابعاد به نیشد. ا یانسان

 .شد میترس یمراتبساختار، در قالب درخت سلسله نیپژوهش بر اساس ا هیولو مدل ا
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 زدهیس یها اریجدول فوق در قالب مع یدیکل اریمع ریز 94 یدسته بند یاکتشاف یعامل لیو تحل یپانل دلف جیانجام شده در نتا یها یبررس

توسعه ارتباطات و دانش  ،یسازمان، کشف و ارتقا منابع انسان یداریو پا یقانون، کارگروه تیمحور ،یحقوق و عدالت سازمان نییتب»گانه 

و  هیکارکنان، تجز یکارکنان، توانمندساز یاطلاعات، توسعه مهارتها یفناور یریبکارگ ،یریمتناسب، انعطاف پذ یزیر نامهسازمان، بر

در قالب  «یعملکرد منابع انسان یابیو ارز یانسان یروین حیصح تیریو مد یآموزش و توسعه منابع انسان ،یمنابع انسان یزیشغل، برنامه ر لیتحل

 یساز هیدوسو ،یو انعطاف منابع انسان یبه روز رسان ،یبهبود ارتباطات سازمان ،یپرور نیو جانش یابیاستعداد  ،یسازمان عدالت»یبعد اصل 7

در  یمنابع انسان تیریمد برون سپاریکننده  نییها و ابعاد تع اریبه عنوان مع «یمنابع انسان نینو تیریو مد یزیآموزش و برنامه ر ،یمنابع انسان

بتوان با استفاده از جدول فوق  دیمرحله با نیشده اند، در ا ییصنعت نفت شناسا دانش بنیان یهادر شرکت یانسان سرمایه های سعهتو یراستا

 شود. یم میترس لی) سلسله مراتب( پژوهش و به شرح ذ میمدل در قالب درخت تصم نیا شود که میپژوهش ترس هیمدل اول
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دانش های انسانی در شرکت سرمایه هایمدیریت منابع انسانی در راستای توسعه  برون سپاریمدل اولیه  -)1(نمودار

 (نتایج پانل دلفی صنعت نفت )تحلیل محتوا+ بنیان

ی‌
سان
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ستا
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پار
ن‌س

رو
ب

عدالت‌سازمانی‌

تبیین‌حقوق‌و‌عدالت‌سازمانی‌

محوریت‌قانون‌

استعداد‌یابی‌و‌جانشین‌پروری‌

کارگروهی‌و‌پایداری‌سازمان‌

کشف‌و‌ارتقا‌‌منابع‌انسانی‌

بهبود‌ارتباطات‌سازمانی‌ توسعه‌ارتباطات‌و‌دانش‌سازمان‌

ی‌به‌روز‌رسانی‌و‌انعطاف‌منابع‌انسان

برنامه‌ریزی‌متناسب

انعطاف‌پذیری

بکارگیری‌فناوری‌اطلاعات‌

دوسویه‌سازی‌منابع‌انسانی‌

توسعه‌مهارتهای‌کارکنان

توانمندسازی‌کارکنان

تجزیه‌و‌تحلیل‌شغل‌

آموزش‌و‌برنامه‌ریزی‌

برنامه‌ریزی‌منابع‌انسانی‌

آموزش‌و‌توسعه‌منابع‌انسانی

مدیریت‌نوین‌منابع‌انسانی‌

مدیریت‌صحیح‌نیروی‌انسانی

ارزیابی‌عملکرد‌منابع‌انسانی



 
 
 

62 

 

 84   شماره  /..140پاییز .../   بیست و چهارم  نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال 

گیرد. این مقایسات وزن دهند. پس یکسری مقایسات زوجی انجام میگیری را نشان میهای تصمیمگزینهها و مراتبی شاخصسلسله درخت

های حاصل از مقایسات زوجی ای ماتریسگونهبه AHPسازد. درنهایت منطق ای رقیب مشخص مییک از فاکتورها را در راستای گزینه هر

 آید. سازد که تصمیم بهینه حاصلرا با یکدیگر تلفیق می
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صنعت  انیبندانش یهادر شرکت یانسان یهاهیتوسعه سرما یدر راستا یمنابع انسان تیریمد یسپاربرون یارائه الگو

 نفت کشور

 

ی‌توسعه‌
ی‌در‌راستا

ت‌منابع‌انسان
ی‌مدیری

برون‌سپار
ی‌
ی‌انسان

سرمایه‌ها

عدالت‌سازمانی‌

تبیین‌حقوق‌و‌عدالت‌
سازمانی‌

C1-C6

محوریت‌قانون‌ C7-C12

استعداد‌یابی‌و‌جانشین‌
پروری‌

کارگروهی‌و‌پایداری‌سازمان C13-C18

ی‌کشف‌و‌ارتقا‌‌منابع‌انسان C19-C24

بهبود‌ارتباطات‌سازمانی‌
توسعه‌ارتباطات‌و‌دانش‌

سازمان‌ C25-C33

ع‌به‌روز‌رسانی‌و‌انعطاف‌مناب
انسانی‌

برنامه‌ریزی‌متناسب C39-C43

انعطاف‌پذیری C34-C38

بکارگیری‌فناوری‌اطلاعات C44-C48

دوسویه‌سازی‌منابع‌انسانی

توسعه‌مهارتهای‌کارکنان C49-C53

توانمندسازی‌کارکنان C54-C59

تجزیه‌و‌تحلیل‌شغل‌ C60-C64

آموزش‌و‌برنامه‌ریزی‌

برنامه‌ریزی‌منابع‌انسانی C65-C72

یآموزش‌و‌توسعه‌منابع‌انسان C73C-80

ی‌مدیریت‌نوین‌منابع‌انسان

انیمدیریت‌صحیح‌نیروی‌انس C81-C87

انیارزیابی‌عملکرد‌منابع‌انس C88-C94
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در  یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاریمراتب ابعاد درخت سلسله-)2(نمودار 

 صنعت نفت دانش بنیان یهاشرکت
 

 مقایسه زوجی معیارهای پژوهش 4-5. 

 جدول ماتریس مقایسه زوجی معیارها با معیارها

شود. به همین جهت پروفسور ساعتی روشی ابداع کرده که قادر است تأثیر معیارها وزن هر یک از معیارها یکسان فرض نمی AHPدر روش 

گیری نمایند. تعیین وزن هر یک از معیارها نسبت به یکدیگر توسط گروه قضاوت را بر یکدیگر و بر کل عملیات پژوهش محاسبه و اندازه

در بین پاسخگویان توزیع  2ای با عنوان پرسشنامه شماره ذکر است ماتریس مقایسات زوجی تحت پرسشنامهکارشناسی صورت گرفت. شایان 

 .شده استگردید که در زیر به بررسی آن پرداخت 

 

 صورت زوجیها بهمقایسه گزینه -)7(جدول 

 A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7   معیار

 A1  3.468 5.780 6.936 3.468 5.780 4.624 عدالت سازمانی 

 A2   5.780 4.624 4.624 8.092 5.780 استعداد یابی و جانشین پروری 

 A3    5.780 6.936 5.780 4.624 بهبود ارتباطات سازمانی 

 A4     3.468 5.780 4.624 به روز رسانی و انعطاف منابع انسانی 

 A5      5.780 3.468 دوسویه سازی منابع انسانی 

 A6       5.780 آموزش و برنامه ریزی 

        A7 مدیریت نوین منابع انسانی 

 

 انسانی  سرمایه هایمدیریت منابع انسانی برای توسعه  برون سپاریماتریس ارزش ابعاد 5-5. 

 شده است.های پژوهش، ماتریس ارزش بر اساس جدول ذیل مشخصافزار اکسپرت چویس و تحلیل پرسشنامهبر اساس خروجی نرم

 

 انسانی سرمایه هایمدیریت منابع انسانی در راستای توسعه  برون سپاریابعاد ماتریس ارزش  - )8(جدول

 رتبه ارزش انسانی    سرمایه هایمدیریت منابع انسانی در راستای توسعه  برون سپاریابعاد  

 پنجم 0.13513 عدالت سازمانی 

 سوم 0.14488 پروری استعداد یابی و جانشین

 دوم 0.15462 بهبود ارتباطات سازمانی 

 چهارم 0.14000 روز رسانی و انعطاف منابع انسانی به
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 نفت کشور

 هفتم 0.12539 دوسویه سازی منابع انسانی 

 اول 0.16437 ریزی آموزش و برنامه

 ششم 0.13026 مدیریت نوین منابع انسانی 

 

 

 
 یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاریارزش ابعاد  -)3(نمودار

 

 دهدیمصنعت نفت نشان دانش بنیان یهاشرکت یانسان سرمایه هایدر توسعه  یمنابع انسان تیریمد برون سپاریارزش ابعاد  سیماتر جینتا

 یپرورنیو جانش یابی(، استعداد0.15462) ی( در رتبه نخست قرار دارد، سپس بهبود ارتباطات سازمان0.16437) یزیرکه آموزش و برنامه

 تی( و در نها0.13026) یمنابع انسان نینو تیری(، مد0.13513) ی(، عدالت سازمان0.14000) یو انعطاف منابع انسان یروزرسان(، به0.14488)

ابعاد مشخص  نیا یبندتیآمده، اولودستبه یها. با توجه به وزنرندیگیم یجا یبعد یهاتی( در اولو0.12539) یمنابع انسان یسازهیدوسو

 شند.یارهای موردبررسی تعیین معابتدا نماد  مدل پرداخته خواهد شد. میو ترس یاعتبارسنج ،یبندپژوهش به سطح مهشده و در ادا

 درک موجب که است شده داده نشان خوبی به مختلف سطوح معیارهای ارتباط و معیارها بین تأثیرگذاری و متقابل روابط( ISM) مدل در

 نهایی دسترسی ماتریس در معیارها وابستگی و نفوذ قدرت کلیدی معیارهای تعیین برای. شودمی مدیران وسیلهبه گیریتصمیم فضای بهتر

 .شد استفاده مک میک تحلیل در ویژگی این از. شودمی تشکیل

 .گذاردمی یرتأث هاآن برام  i عنصر که عناصری تعداد نفوذ قدرت

 .گذارندمی یرام تأث i عنصر بر که عناصری تعداد وابستگی میزان

توسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاری یهاابعاد و شاخص نیروابط ب یبررس یبرا (SSIM) یساختار یخود تعامل سیماتر

با استفاده از چهار  سیماتر نی. اشده است نیتدو (ISM) یریتفس یساختار یسازبر اساس نظرات خبرگان و روش مدل ،یانسان سرمایه های

 لیتبد کیصفر و  یابیدست سیماتر کیو عدم ارتباط( شکل گرفته و سپس به  هیرابطه دوسو ،یریرپذیتأث ،یرگذاریتأث) ینوع رابطه مفهوم

 یرگذاریتأث زانیدهنده منشان سیماتر نیاند. اشدهحیکنترل شده و در صورت لزوم تصح هیو ثانو میروابط مستق ،یابیدست ندی. در فرآشده است

 است. یمنابع انسان تیریمد برون سپاریدر مدل  ارهایمع ریبر سا اریهر مع یریرپذیو تأث
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 ریتأث یگریمؤلفه بر د کیاگر  ند،یفرآ نی. در اشودیها سازگار ممؤلفه نیب یبا اعمال روابط تعد یینها یافتیدر سیمرحله، ماتر نیدر ا

 صمشخ 1با * سیروابط در ماتر نیدارد. ا ریتأث یبر سوم زیکه مؤلفه اول ن شودیمگرفته جهیاثرگذار باشد، نت یبر سوم زیبگذارد و مؤلفه دوم ن

 ت،ینها . درشودیها( محاسبه ممؤلفه ریاز سا یریرپذی)تأث یوابستگ زانیها( و ممؤلفه ریبر سا یرگذاریقدرت نفوذ )تأث زانی. سپس، مشوندیم

سطوح  دربا نفوذ بالا  یهاو مؤلفه ییبالا در سطوح ابتدا یبا وابستگ یهاشده و مؤلفهانجام یبندو قدرت نفوذ، سطح یوابستگ زانیبر اساس م

 .رندیگیقرار م ترنییپا

در مرز « رسانی و انعطاف منابع انسانی روزبه»، و «پروریاستعداد یابی و جانشین»، «عدالت سازمانی»گرفته، ابعاد های صورتبر اساس تحلیل

ریزی ها نیازمند برنامهبرداری از آندهد این ابعاد تأثیر کمتری بر سیستم دارند و بهرهمیهای خودمختار و مستقل قرار دارند، که نشانبین خوشه

دوسویه سازی »، «بهبود ارتباطات سازمانی»اد است. از سوی دیگر، ابع برون سپاریهای پذیرنده صحیح و استفاده از تجربه و تخصص سازمان

دلیل قدرت های وابسته و پیوندی قرار دارند، که بهدر مرز بین خوشه« مدیریت نوین منابع انسانی»، و «ریزیآموزش و برنامه»، «منابع انسانی

های گیری از ظرفیتانسانی را از طریق بهره یه هایسرماهای توسعه توانند زمینههدایت و وابستگی زیاد، تأثیر چشمگیری بر سیستم دارند و می

 .فراهم کنند برون سپاریهای تخصصی سازمان

 الات پژوهشؤپاسخ به س6-5. 

 دانش بنیان یهادر شرکت یانسان سرمایه هایبا هدف توسعه  یمنابع انسان تیریمد یبرا برون سپاریمدل  کی یطراح ق،یتحق نیهدف ا

. ابتدا با استفاده شودیها پرداخته مکه در ادامه به آن شده استمطرح  یهدف، سؤالات مختلف نیبه ا دنیرس یصنعت نفت کشور است. برا

 یهابا حضور خبرگان شرکت یپانل دلف لیموضوع مشخص شده و با تشک یفکر نهیشیپ ها،دواژهیکل یتخصص یجستجو ومحتوا  لیاز تحل

 ییحاصل شده و مدل نها یهاتوافق یآمار لیبا تحل ت،ی. در نهادیانجام گرد برون سپاریابعاد  ییراستاهم یبرا ییهاینظرسنج ،دانش بنیان

 :شودیمبه سؤالات مختلف پژوهش پاسخ داده بیترتادامه، به در شد. میبر اساس آن ترس

صنعت نفت کشور  دانش بنیان یهادر شرکت یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاری یسؤال اول: ابعاد الگو

 کدامند؟  

برون و ابعاد مختلف مدل  ییشناسا اریمع ریز 94مقاله معتبر و مصاحبه با خبرگان،  30شده از  یآورجمع یهامحتوا و داده لیاساس تحل بر

 ارائه شد. یمنابع انسان تیریمد سپاری

 کدامند؟   یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاری یالگو یهاسؤال دوم: مولفه

حقوق و عدالت  نییتب»مانند  یشد که شامل موارد ییمختلف شناسا یارهایبر اساس مع یمولفه اصل 15شده، انجام یهالیتوجه به تحل با

 .دباشنیها ممولفه گریو د« سازمان یداریو پا یکارگروه»، «قانون تیمحور» ،«یسازمان

 کدامند؟   یمنابع انسان تیریمد برون سپاریالگو  یهاسؤال سوم: شاخص

 شد. ییها شناساشاخص گریو د «یبهبود ارتباطات سازمان» ،«یپرورنیو جانش یابیاستعداد » ،«یعدالت سازمان»از جمله  یدیشاخص کل 15

 چگونه است؟  یمنابع انسان تیریمد برون سپاریو روابط  یبندسؤال چهارم: سطح

 .دیگرد میمختلف و سطوح آنها ترس یارهایمع نیب یرگذاری، روابط و تأث((ISM یریتفس یساختار لیاستفاده از تحل با
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 نفت کشور

 
 یهادر شرکت یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاریابعاد  یسطح بند-)4(نمودار

 صنعت نفت دانش بنیان

 

 چگونه است؟   یمنابع انسان تیریمد برون سپاری یالگو یاعتبارسنجسؤال پنجم: 

در مرز  «یمنابع انسان یریپذانعطاف»و  «یپرورنیو جانش یابیاستعداد » ،«یعدالت سازمان»که سه بعد  دهدیممک نشان کیم لیتحل جینتا

 نهااز آ شتریب یبرداربهره یمناسب برا یزیربه برنامه ازیکه دارند، ن یکمتر ریتأث لیدلابعاد به نیخودمختار و مستقل قرار دارند. ا یهاخوشه

نحو  نیبه بهتر برون سپاری یهاتیصنعت نفت کمک کند تا از ظرف دانش بنیان یهابه شرکت تواندیپژوهش م نیا ها دارند.در سازمان

 گام بردارند. یبهبود عملکرد سازمان یخود پرداخته و در راستا یاستفاده کرده و به توسعه منابع انسان

 میدرخت تصم یانسان سرمایه هایتوسعه  یدر راستا یمنابع انسان تیریمد برون سپاری یابعاد الگو نییو تع یاکتشاف یعامل لیپس از تحل

با  تیو در نها نییسطوح مدل تع یریتفس یساختار یسازمدل یساز ادهیشده و براساس آن با پانجام یزوج ساتیو مقا میمراتب( ترس)سلسله

 شد. میترس لیپژوهش به شرح ذ ییها مشخص شده و مدل نهارینوع متغ مک کیم لیتحل

 
های انسانی در شرکت سرمایه هایمدیریت منابع انسانی در راستای توسعه  برون سپاریالگوی نهایی  -)1(شکل

 صنعت نفت دانش بنیان

ت‌برون‌سپاری‌مدیری
منابع‌انسانی‌در‌
راستای‌توسعه‌

سرمایه‌های‌انسانی‌

عدالت‌سازمانی
استعداد‌یابی‌و
جانشین‌پروری

ت‌‌بهبود‌ارتباطا
سازمانی

به‌روز‌رسانی‌و‌‌
انعطاف‌منابع‌‌

انسانی

دوسویه‌سازی‌
منابع‌انسانی

آموزش‌و‌برنامه‌‌
ریزی

مدیریت‌نوین‌
منابع‌انسانی
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 نتیجه گیریبحث و 

صنعت نفت  دانش بنیان یهادر شرکت یانسان سرمایه هایمنظور توسعه به یمنابع انسان تیریمد برون سپاریمدل  یپژوهش طراح نیهدف ا

 دانش بنیان یهااز شرکت ریمد 11 ،یفیشده است. در بخش کانجام یاکتشاف-یفی( و از نوع توصیکم-یفی)ک ختهیروش آماست. پژوهش به

استان  ینفت یهاشرکت یو کارشناسان منابع انسان رانینفر از مد 237 ،یهدفمند انتخاب شدند و در بخش کم یریگنمونه وهیصنعت نفت به ش

 یعامل لیتحل ،یمقالات، پانل دلف یمحتوا لیپژوهش از تحل نیکردند. در ا یدر دسترس همکار یریگخوزستان با استفاده از روش نمونه

و  ییبه شناسا یپانل دلف جیاستفاده شد. نتا ارهایمع لیها و تحلداده یگردآور یبرا یریتفس یساختار یهالیو تحل یزوج ساتیمقا ،یاکتشاف

 ،یبهبود ارتباطات سازمان ،یپرورنیو جانش یابیاستعداد  ،یعدالت سازمان»شامل  یبعد اصل 7و  اریمع 15در قالب  اریمع ریز 94 یبندرتبه

مدل  ت،ی. در نهادیانجام «یمنابع انسان نینو تیریو مد ،یزیرآموزش و برنامه ،یمنابع انسان یسازهیدوسو ،یو انعطاف منابع انسان یروزرسانبه

لازم به ذکر است که نتایج  شد. یدر صنعت نفت طراح یتوسعه منابع انسان یبرا کیابزار استراتژ کیعنوان به یمنابع انسان برون سپاری

 ، نرگسیان(1403و همکاران ) ، دستیاری(1403و همکاران ) ییپورطباطبا-یلین گرفته توسطصورت ایهحاصل از این پژوهش با نتایج پژوهش

 (1397) یو بسطام یمیکر ، حاج(1399و همکاران ) ، کیانی(1399زاده و همکاران ) ، تقی(1400و همکاران ) ، اعوانی(1402و همکاران )

، (2019و همکاران ) ، پاتل(2024) یکو اسلاو ، بربر(2024) ، هیوکنین(2024) ینانیواز کک های اودر میان مطالعات فارسی و پژوهش

 باشد. در میان مطالعات غیر فارسی همسویی داشته(2011و کوپر ) وشیهان (2018) نیارنگی

انسانی در  سرمایه هایمدیریت منابع انسانی در راستای توسعه  برون سپاریی یک پژوهش جامع و دقیق در زمینه دهندهها نشانتحلیل

های مختلفی ها و شاخصدست آمده از تحلیل محتوا و تکنیک پانل دلفی شامل ابعاد، مولفهصنعت نفت است. نتایج به دانش بنیانهای شرکت

 .اند که بر بهبود منابع انسانی در این صنایع تأثیرگذار هستندطور مشخص به شناسایی عواملی پرداختهاست که به

های کافی، آگاهی شامل مواردی چون احترام به حقوق کارکنان، آموزش :مدیریت منابع انسانی برون سپاریلگو ابعاد ا .1

 .ها، ارتباطات مناسب میان مدیران و کارکنان، و توجه به بهبود فرآیندها و تخصص کارکنان استاز نیازهای سازمانی، توسعه زیرساخت

ها، کارگیری فناوری اطلاعات، توسعه مهارتو عدالت سازمانی، کارگروهی، بهشامل حقوق  :برون سپاریهای الگو مولفه .2

 .ریزی منابع انسانی استآموزش منابع انسانی و برنامه

پروری، بهبود ارتباطات های کلیدی مانند عدالت سازمانی، استعداد یابی و جانشینشاخص :برون سپاریهای الگو شاخص .3

 .اندشدهمنابع انسانی و مدیریت نوین منابع انسانی از جمله مواردی هستند که در این زمینه شناساییریزی سازمانی، آموزش و برنامه

، روابط و تأثیرات میان ابعاد و (ISM) با استفاده از مدل تحلیل ساختاری تفسیری :برون سپاریبندی و روابط سطب .4

 .اندشدههای مختلف شناسایی شده و نتایج مشخصمولفه

روز رسانی منابع انسانی در مرز بر اساس تحلیل میک مک، ابعادی چون عدالت سازمانی، استعداد یابی، و به: ابی الگواعتبار ی .5

 .اندهای خودمختار و مستقل قرار گرفتهخوشه
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ها و های نیروی انسانی در سازمانتواند در بهبود توانمندیمنابع انسانی می برون سپاریهمچنین بر این موضوع تأکید دارد که  حاضر پژوهش

های پذیرنده در فرایندهای مختلف، ها مؤثر واقع شود. استفاده از منابع متخصص از سازمانهای مورد نیاز به داخل سازماننیز انتقال تخصص

 .ها کمک کندرکتتواند به بهبود عملکرد و توسعه سرمایه انسانی در این شمی

ویژه صنعت نفت در نظر منابع انسانی در صنایع مختلف و به برون سپاریهای عنوان یک مرجع مفید برای توسعه مدلتواند بهاین پژوهش می

 .گرفته شود

 کاربردی  پیشنهادات

شده مطرح  ریصنعت نفت کشور به شرح ز بنیاندانش  یهادر شرکت یانسان سرمایه هایارتقا  یبرا یشنهاداتیپژوهش، پ یهاافتهیبر اساس 

و  ،یمنابع انسان تیریقانون در مد تیبر محور دیتأک ،یمنابع انسان یتخصص یهادر چارچوب یحقوق و عدالت سازمان نیی: نخست، تباست

سازمان، توسعه  یازهایاسب با نمتن یزیربرنامه قیاز طر یمنابع انسان یحوزه. دوم، ارتقا نیسازمان در ا یداریو پا یروهتمرکز بر کارگ

 یاز جمله اقدامات ضرور یمنابع انسان یندهایاطلاعات در فرآ یفناور یریکارگو به ،یمنابع انسان یریپذانعطاف ،یارتباطات و دانش سازمان

 یشغل، و بهبود استانداردها لیو تحل هیتجز ،یانسان یروین یکارکنان، توانمندساز یهااست. سوم، بر توسعه مهارت نهیزم نیدر ا شرفتیپ یبرا

 هاتیمحدود نیترمهم ،ییاست. از نظر اجرا یو ذات ییپژوهش شامل دو بخش اجرا نیا یهاتیمحدود .شده است دیتأک یو علم یآموزش

. در بخش شودیها مربوط مشرکت نیو خبرگان ا رانیبه مد یو دسترس ینفت دانش بنیان یهاها در شرکتپرسشنامه یآورو جمع عیبه توز

 یهاشرکت ریبا دقت به سا دیبا جیمعتبر در صنعت نفت کشور محدود شده و نتا دانش بنیان یهاپژوهش تنها به شرکت ،یذات یهاتیمحدود

 .ابدی میمشابه تعم

 تحقیقات آتی

 یمنابع انسان تیریمد برون سپاری یشناسبیآس ،یانسان یرویتوسعه ن یارهایمع یبندتیو اولو ییشامل شناسا یشنهاداتیپ ،یمحققان آت یبرا

 یهاسازمان یرقابت یهاتیدر مز یانسان هینقش توسعه سرما یو بررس ،یبر ساختار سازمان برون سپاری ریتأث لیتحل ،یشرکت تیدر حاکم

 حوزه باشند. نیدر ا یآت یهاپژوهش سازنهیزم توانندیم شنهاداتیپ نی. اشده است مطرح دانش بنیان

 
 منابع

های استان قزوین(، دومین کنفرانس بین های توانمندسازی کارکنان )مطالعه موردی: راه(. اولویت بندی فعالیت1399احمدی، م؛ صفا، ا. )

 مدیریت بحران، تهران، دانشگاه علامه مجلسی، المللی مهندسی عمران، معماری و

 برون سپاریبندی عوامل تأثیرگذار بر چابکی سازمان بر پایه (. شناسایی و رتبه1400ابوالفضل. )اعوانی، علیرضا، شهاب، محمدرضا و دانایی، 

 .144-115(، 34) 9پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت، -)مورد مطالعه: شرکت گاز استان سمنان، فصلنامه علمی



 
 
 

70 

 

 84   شماره  /..140پاییز .../   بیست و چهارم  نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال 

های عنوان شرکای سازمانها به (3PTها و معیارهای انتخاب )مدیریت آموزش سازمان برون سپاری(. 1402ی، ا. )اکبری جوکار، م؛ اسداله

سومین همایش ملی آسیب شناسی آموزش سازمانی با رویکرد کاربردی مبتنی بر تجربیات اجرایی  (،4PTطرف چهارم آموزش )

 سسه ره آوران آفاق صنعت،ؤها، تهران، مدر سازمان

مطالعه موردی: شرکت پالایش نفت تبریز،  برون سپاری(. ارزیابی وضعیت مدیریت 1399روجی، زینالعابدین. )زاده، هوشنگ و صادقی باتقی

 .206-191(، 50) 18پژوهشی دانشگاه شاهد، -دو ماهنامه علمی

مزایا و مخاطرات.  منابع انسانی در ساختارهای نوین از منظر برون سپاری(. بررسی و تحلیل 1397کریمی، عباسعلی و بسطامی، بهتاش )حاج

 تهران.

چهاردهمین  بخش اتفاقات و عملیات شرکت توزیع نیروی برق اهواز در رضایتمندی مشترکین، برون سپاری(. اثرات 1402دانشی، ف. )

 های توزیع نیروی برق، کرمانکنفرانس سراسری شبکه

 منابع انسانی.، رشت. در مدیریت برون سپاری(. 1403ردستانی، حسین )دستیاری، اکرم؛ محمدی، محمد و ب

 ریزیبرنامه راستای در انسانی منابع برون سپاری مدیریتی مدل ارزیابی(. 1403. )محمود. زاده و رضایی. ماندان. منیؤم. مهران سید. صادقی

 .62-51(. نامهویژه)13(. ایمنطقه ریزیبرنامه) جغرافیا فصلنامه. ایران بیمه موردی مطالعه ای؛منطقه

(. اثربخشی آموزش توانمند سازی پرسشگری و توضیح به معلمان بر خلاقیت دانش آموزان 1402کریمی، ک؛ دیناروند، ح؛ ابوطالبی، ح. )

  ،(3) 2فصلنامه ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی  دوره متوسطه،

های دولتی (. طراحی مدلی برای تبیین مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان1399کیومرث )الله؛ رنگریز، حسن و احمدی، کیانی، عزت

 .70-100(: 1) 14پژوهشی علوم اجتماعی دانشگاه آزاد اسلامی واحد شوشتر،  -ایران. فصلنامه علمی

. SWOTاستفاده از مدل داری قم با خدمات شهری شهر برون سپاریشناسی عوامل درونی و بیرونی نظام (. آسیب1403محمدی، مرتضی )

 رشته مدیریت بازرگانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد نراق. (M.Aارشد )نامه کارشناسیپایان

سسه سفیران ؤهمایش بین المللی مدیریت، تهران، م های منابع انسانی بر مزیت رقابتی،فعالیت برون سپاری(. اثر 1402موسوی کفراج، ف. )

 فرهنگی مبین.

فرایند جذب منابع انسانی در  برون سپاری(. مطالعه مزایا و معایب 1402اصغر، و رسولی پرشکوه، آزاده. )نرگسیان، عباس، پورعزت، علی

 .90-79(، 2) 5های دولتی، پژوهشی مدیریت سازمان -شرکت ارتباطات سیار ایران، فصلنامه علمی

(. بررسی تغییر نگرش رفتاری مدیران بر رضایت شغلی کارکنان )شرکت آذین 1403نیلی پور. کاظم؛ محمود رضایی زاده و حسین صافی. )

 خودرو(. نخستین کنفرانس توانمند سازی منابع انسانی، تهران، بنیاد توانمند سازی منابع انسانی ایران.
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