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 چکیده
ان  یوربهره  نییتب  یبرا کپارچهیمدل  کی  یپژوهش، طراح  نیهدف ا  هیبر پا  یمیدر صـنعت پتروشـ یمنابع انسـ

و   یفیک کردیپژوهش با رو  نیا  اسـت. یمنابع انسـان  یو نوآور یسـازمان  یبسـترها  ،یفرد  یهایسـتگیشـا  بیترک

با خبرگان صــنعت    افتهیســاختارمهیمصــاحبه ن 1۵  ق یها از طرانجام شــد. داده  ادیبنداده  یپردازهیروش نظر

شـد.   گردآوری—یانسـان  هیو توسـعه سـرما  یمتخصـصـان نوآور ،یمنابع انسـان  رانیمدشـامل  —یمیپتروشـ

 یباز، محور  یها در سـه مرحله کدگذارداده  لیانجام گرفت و تحل  یبرفصـور  هدفمند و گلولهبه  یریگنمونه

  ی ا عملکرد و منابع کتابخانه  یهاگزارش  ،یها، اســناد ســازمانعلاوه بر مصــاحبه.  رفتیصــور  پذ  یو انتخاب 

ان  یورنشـان داد بهره  هاافتهی  کار گرفته شـد.به  لیعمق تحل  شیجهت افزا   ی سـاححاصـل تعامل سـه یمنابع انسـ

  ی )رهبر یســازمان  یهایســتگیو نوآورانه(، شــا  یارتباط  ،یرفتار  ،ی)شــناخت یفرد یهایســتگیشــا  انیم

منابع    ی( و نوآوریدانشـ یانسـان هیعملکرد و سـرما  تیریسـاختار چابک، مد  رنده،یادگیفرهنگ    ن،یآفرتحول

ان ان داد نوآور  هالی(. تحلیو رهبر  یریادگی، HR  یهایفناور  ندها،یفرا رد  ی)نوآور  یانسـ ان  ینشـ  یمنابع انسـ

را آشــکار ســاخت:    یدیکل  امدیســه پ  ییورانه دارد. مدل نهاو عملکرد بهره هایســتگیشــا  انیم  یانجینوش م

ازمان  یخلا ، بهبود چابک  زشیو انگ  یخودکارآمد  یارتوا کل  یریادگیو   یسـ تمر، و شـ   ی رقابت تیمز  یریگمسـ

 یهایسـتگیتنها با توسـعه شـا  یمیدر صـنعت پتروشـ  داریپا  یورآن اسـت که تحوق بهره  انگریب  جینتا  .داریپا

 یمند در حوزه منابع انسـاننظام  یتوانمندسـاز و نوآور یسـازمان  یبسـترها  ازمندیبلکه ن  سـت،یممکن ن  یفرد

ت  بد ا  ق یتلف  ب،یترت نیاسـ تگیشـ ازمان را از بهره  تواندیم  HR  یو نوآور  هایسـ   ی وربه بهره یاتیعمل  یروسـ

 ارتوا دهد.  یراهبرد

   یسازمان  یریادگی   یمیصنعت پتروش  یمنابع انسان  ینوآور ها یستگیشا   یمنابع انسان  یوربهره کلیدواژگان:

 .نیآفرتحول  یرهبر
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Abstract 
This study aims to develop an integrated model explaining human resource productivity in the 

petrochemical industry by combining individual competencies, organizational enablers, and HR 

innovation mechanisms. A qualitative exploratory design using grounded theory methodology 

was employed. Data were collected through 15 semi-structured interviews with petrochemical 

industry experts, including HR managers, innovation specialists, and human capital 

development professionals. Purposive and snowball sampling techniques ensured the 

inclusion of knowledgeable informants until theoretical saturation was achieved. Data analysis 

followed a three-stage coding process—open, axial, and selective coding—supported by 

document analysis and continuous comparison. Results revealed that HR productivity emerges 

from the interaction of three domains: individual competencies (cognitive, behavioral, 

interpersonal, and innovative), organizational competencies (transformational leadership, 

learning culture, agile structures, performance systems, and knowledge-based human capital), 

and HR innovation (process, technological, developmental, and cultural innovation). HR 

innovation functioned as a mediating mechanism linking competencies to productivity 

outcomes. The integrated model identified three major outcomes: enhanced self-efficacy and 

creative motivation, improved organizational agility and continuous learning, and the 

development of sustainable competitive advantage. The findings indicate that sustainable 

productivity in the petrochemical industry requires more than developing individual 

competencies; it depends on supportive organizational systems and systematic HR innovation. 

Integrating competencies with HR innovation transforms operational productivity into strategic 

productivity, enabling long-term organizational value creation. 

Keywords: Human resource productivity; competencies; HR innovation; petrochemical 

industry; organizational learning; transformational leadership. 
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 مقدمه
محور ها در اقتصاد دانشسازمان  یرقابت  ت یو مز  یسنجش کارآمد  یهاشاخص  نیتریاز اصل  یکیبه    ریاخ  ی هادر دهه   یمنابع انسان  یوربهره

 ت، یفیدارند، بلکه ک  دیتأک   یکیز یف  یخروج  شیو افزا   هانهیها نه تنها بر کاهش هزسازمان  ،یایشرا  نیبدل شده است. در چن  محورهیو سرما

 ,.Hashemi, 2023; Husain et al)  رندیگ یدر نظر م  یانسان  یوربهره  یدیعنوان ابعاد کلبه  زیرا ن  یر یادگ یو    یریپذانعااف   ،ینوآور

  شیو افزا  یخدما  عموم  ت یفیک   یارتوا  ،ینظام ادار  ییدر بهبود کارا   ینوش مهم   یمنابع انسان  ی وربهره  شی. در ساح کلان، افزا(2025

و    یخدما  عموم  ،یشهر  تیریچون مد  یاگسترده  یهادر حوزه  یانسان  ی ورموضوع بهره  ث، یح   نیو از ا  کندیم   فایا  نشهروندا  تیرضا

 ن ی. در ا(Bahrani, 2023; Lataifi, 2023; Malashahi Zare, 2023)مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است    ییربنایز  عیصنا

از    شیب  ،ی مل  یاز درآمدها  یبخش مهم  کنندهنیو تأم  یرشد اقتصاد  یهاشرانی عنوان پبه  یمیمانند نفت، گاز و پتروش  محوریانرژ  عی صنا  ان،یم

  یی بر کارا  میمستو  یامدهای پ  ع،یصنا  نیدر ا  یور و نوآور هستند و هرگونه افت بهره  ریپذکارآمد، انعااف   یانسان   یروین  ازمندیها نبخش  ریسا

 .(Ahmad & Khan, 2023; Miri, 2025)کشور خواهد داشت   یالم یداریو پا یاقتصاد

عملکرد اثربخش   یری گ شکل  یهسته اصل  ،یو سازمان  یفرد  یهایستگیکه شا  دهدینشان م  یمنابع انسان  یورحوزه بهره  یو تجرب  ینظر  ا یادب

 ماند یم  یدر حد شعار باق  شتریب  یوربهره  یارتوا  ها،یستگیشا  نیسنجش و توسعه ا  ق،یدق  فیو بدون تعر  دهندیم  لیکار را تشک  یروین

(Delaney & Goddard, 2022)بر دانش، مهار  و نگرش در بهبود عملکرد کارکنان    یمبتن  یها یستگیبر نوش شا  یمتعدد  یها. پژوهش

 یوندیکارکنان پ   یابیانتخاب، توسعه و ارز  انیم  توانندیم  یستگیبر شا  یمبتن   یمنابع انسان  ت یریمد  یهااند که نظام اند و نشان دادهکرده  دیتأک 

ابعاد   یوجود دارد که برخ   یشواهد  زیکشور ن  یانرژ  عی. در صنا(Soltani & Nasiri, 2022; Zhai & Chen, 2023)کنند    جادیمنسجم ا

  یوربا بهره  یطور معناداربه  یو تعهد سازمان  یمیکار ت  ده،یچیپ  یندهایفرا   لیتوان تحل  ،یمانند تخصص فن  یمنابع انسان  یستگی شا  یدیکل

  ی ستگی جداگانه ابعاد شا  ی ماالعا  به بررس  نیاز ا  یادی حال، بخش ز  نی. با ا(Ahmad et al., 2023)اند  مرتبط  یکارکنان و عملکرد سازمان

عنوان  به  یمیصنعت پتروش   یبرا  کپارچهیچارچوب    کی  یپرداخته و کمتر به طراح  یارزش انرژ  رهیبخش خاص از زنج  کیتمرکز بر    ای

 ;Karimi & Ghanbari, 2022)متخصص توجه کرده است    یانسان  هی به سرما  دیشد  یبالا و وابستگ  سکیفناورانه، ر  یهایژگ یبا و  یصنعت

Soltani & Nasiri, 2022). 

  ی کاف   داریپا  یورتحوق بهره  یبرا  یو سازمان  یفرد  یهایستگیاز شا  یکه تنها برخوردار  دهندینشان م  دیجد  یهاپژوهش  تر،قیعم  یساح  در

عملکرد خواهد   ییساح نها  کنندهنییتع  یسازمان  یندهایساختارها و فرا  ،ی در منابع انسان  یبا نوآور  هایستگیشا   نیا  وندی بلکه نحوه پ  ست،ین

 یروی فرض استوارند که ن  نیبر ا  یمنابع انسان  ت یریمد  نینو  یکردهای. رو( Khan & Rahman, 2023; Malik & Pereira, 2023)بود  

رو،   نی افزوده است  از او ارزش  ینوآور  ند،یبهبود فرا   ده،یبلکه منبع خلق ا  ست،ین  شدهفیتعر  یندهایفرا  ی اجرا  یبرا  یصرفاً منابع  ،یانسان

قابل  فیتعر  یرچوبدر چا  دیبا  هایستگیشا با  که  استراتژ  یهات یشوند  و  هم  یرقابت  یهاینوآورانه سازمان  باشند  آن   & Karimi)راستا 

Ghanbari, 2022; Raziq & Maqbool, 2023)ا در  مفهوم  نیچند  ان،یم  ن ی.  کرده  یماالعه   قیتلف  یبرا   ییهااند چارچوبتلاش 

نوآور   یانسان  هیسرما   ی ستگیشا افزا  یو  ا   ی وربهره  شیدر جهت  اغلب  اما    ایاند،  بوده  یربخشیو غ   یعموم  ایها  چارچوب  نیارائه دهند، 

 .(Ahmad & Khan, 2023; Khan & Rahman, 2023)اند را در نظر نگرفته یمیمانند پتروش یا دهیچیپ عیخاص صنا  یهایژگ یو
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مد  ینوآور انسان  تیریدر  ادب   یها از حوزه  یکی(  HR innovation)  ی منابع  در  رشد  به  تغ  ت یریمد  ا  یرو  به  که  ش  رییاست    ها، وهیدر 

. ماالعا  (Ghosh & Singh, 2024) اشاره دارد    ی انسان  ی رویاز ن  شتریخلق ارزش ب   یبرا   یمنابع انسان  یو ابزارها  ندهایفرا  ها،است یس

 یهاستمی س  بازطراحی  مانند—دارند  یبالاتر  یمنابع انسان  ینوآور  ت یکه ظرف  یی هااند که سازماننشان داده  یمیپتروش  عیشده در صناانجام

 اند توانسته—یبخش انیم  یری ادگ ی  یو استورار سازوکارها  یپردازدهیبر ا  یپاداش مبتن   یهانظام  یطراح  ،یستگیجذب و نگهداشت بر اساس شا 

به  دارتریپا  یرقابت  ت یمز بازارها  یبالاتر  یور رهو  فناور  یدر  و  کنند    محوریپررقابت  سو (Tsai & Lin, 2024)کسب  از   گر، ید  ی. 

تحل  ییهاپژوهش به  انسان  ینوآور  انیم  وندی پ  لیکه  رقابت   یمنابع  صنا  یسازمان  یریپذو  اهمپرداخته  دهیچیپ  عیدر  بر  زمان هم  ت یاند، 

 تواندیها، محلوه   نیاز ا  یکیاند که فودان  اند و نشان دادهکرده  دیتاک   HRنوآورانه    یندهای راو ف  رندهیادگ ی  یساختارها  ،یفرد  یهایستگیشا

 . (Ghosh & Singh, 2024; Karimi & Ghanbari, 2022)کند  فیرا تضع یوربهره رهیکل زنج

، HR  یها لیاست. تحل  یمنابع انسان  ت یریدر حوزه مد  یلیمحور و تحلداده  یهایگسترش فناور  ر،یاخ  یهااز تحولا  مهم در سال   یکی

کارکنان را فراهم کرده    یهایو خروج  ها یستگی رفتارها، شا  ترقیامکان رصد دق  ،یلیتحل  یعملکرد و داشبوردها  یابیهوشمند ارز  یهاستمیس

منابع    یها از داده  توانندیها مسازمان  کرد،یرو  نی. در ا(Chen & Li, 2023)بر شواهد گشوده است    یمبتن تیریمد  یبرا  یدیجد  ی هاو افق

کارآمدتر    یو ساختار  یمداخلا  آموزش  یمختلف و طراح  طیرفتار کارکنان در شرا  یالگو   لیتحل  ،یوربهره  یها گلوگاه  ییشناسا  یبرا  یانسان

و   یمنابع سازمان  یزیربا برنامه  HRمحور در  داده  یهالیتحل  ب یکه ترک   دهدینشان م  دی. ماالعا  جد(Shin & Oh, 2022)استفاده کنند  

. (Yeganehgi & Abdi Gharqani, 2024)منجر شود  یو راهبرد یاتی عمل یوربهره یبه ارتوا تواندیاز منابع، م یبرداربهره یسازنهیبه

پتروش  یانرژ  عیدر صنا بالا  ، یمیو  با حجم  انسان  یات یعمل   ی هاداده  یکه  امواجه  یو    ها،فت یش  یزی ربرنامه  نهی در زم  ژهی وبه  ت ی ظرف  نیاند، 

 .(Chen & Li, 2023; Shin & Oh, 2022) کندیم دایپ یشتر یب  ت یاهم یانسان سکیر ت یریمتخصص و مد یروینگهداشت ن

در کانون توجه پژوهشگران قرار گرفته است. نوش آموزش و توسعه،   زی ن  یوربهره  یزشیو انگ  یتحولا  فناورانه، بعد انسان  نیکنار ا  در

و    هایستگیبروز شا  یبرا   یمهم  نهیزمشیعنوان پ در ماالعا  مختلف به  ،یعملکرد منابع انسان   یدر ارتوا  یادار   ت یو حما   یارتباطا  سازمان

اند که نشان داده  یمنابع انسان  یناظر بر توانمندساز  یها. پژوهش(Hamzavi & Rajabi, 2022)ورانه گزارش شده است  بهره  ی رفتارها

ها و مشارکت آن  یخود را دارند، تعهد، خودکارآمد یهایستگیاستفاده از شا  یو منابع لازم برا  ت ی حما  ار،یاخت   کنندیکارکنان احساس م  یوقت

فرا بهبود  عملکرد در   ت ی ریمد  یهاستمیس  یامدهایپ  یبررس  ن،ی. همچن(Hajizadeh & Nik-Fatrat, 2022)  ابدی یم  شیافزا  ندهایدر 

ها آن   یو بازخورد، ادراک مثبت کارکنان و تعهد عاطف  یابیارز  ندیعادلانه و شفاف فرا  یکوچک و متوسط نشان داده است که طراح  یها بنگاه

توو  از طر  کندیم  تیرا  بهره  ،یشغل  ی ریدرگ   شیافزا   ق یو  م  ی ور به  منجر  . در ساح (Asamany & Shaorong, 2022)  شودیبالاتر 

 یبا ارتوا  یمنابع انسان  ت یریمد  یراهبرد  یهاوهی ش  ب ی اند که ترک نشان داده  یانسان  یرویمرتبط با نگهداشت ن  یهاپژوهش  ز،ین  ی شغل  یرفتارها

ن  تواندیم  ،یشغل  یریدرگ  س  یرویخروج  و  داده  کاهش  را  تثب   یانسان  هیرمامتخصص  را   Sepahvand & Razieh)کند    ت یسازمان 

Bagherzadeh, 2022) . 

مانند اعتماد    یی هادارد و با شاخص  یفرد   یی فراتر از کارا  یمفهوم ابعاد  ن یکه ا  دهدینشان م  یمنابع انسان  یوربهره  ا یادب   گر،ید  ی سو   از

 در. (Lataifi, 2023; Malashahi Zare, 2023)خورده است  وندیپ  زیارتباطا  ن ت یفیو ک یشغل ت ی شده، رضاعدالت ادراک  ،یسازمان

ارتباط داده شده و نشان   یخدما  عموم  ت یفیشهروندان و ک   ت ی با رضا  ی عموم  یها و نهادهاکارکنان در سازمان  یورها، بهرهپژوهش  یبرخ
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.  (Bahrani, 2023)منجر شود    یو اعتماد عموم  یاجتماع  هیسرما  یدر ساح کلان به ارتوا  تواندیم  یانسان  یورداده شده است که بهبود بهره

اند که  کرده  دینکته تأک   نیبر ا  یدولت  یو نهادها  یخدمات  یهاسازمان  ،یشهر  ت یریدر حوزه مد  یورماالعا  مرتبط با بهره  ب،یترت  نیبه هم

و   یفرهنگ سازمان  زش، یمانند انگ  یافزاربه ابعاد نرم  دیو با  ستین  یوربهره  یهاچالش  یگو پاسخ  یافزارو سخت   یکمّ  یکردهایصرفاً رو 

 .(Hashemi, 2023; Husain et al., 2025)توجه شود  زین یتعامل یهایستگیشا

  یهایرا با استراتژ یمنابع انسان یهاهیو رو هااست یتا س کندی ( تلاش مSHRM) یراهبرد یمنابع انسان ت یریمد کردیرو ،یساح راهبرد در

پ سازمان  داده  وندیکلان  نشان  ماالعا   کاربرد  دهد.  که  شا  یمبتن  SHRMاند  نوآور  یستگیبر  بهره  تواندیم  ،یو  کسب  بالاتر،   ی وربه 

 یهایستگ یشا   ق یطور خاص، تلف. به(Malik & Pereira, 2023)منجر شود    داریپا  ی رقابت  ت ی به مز  یاب یو دست   ی سازمان  یریپذانعااف 

ارائه کرده است    یبه عملکرد واقع  یتوان بالووه انسان  لیتبد  یچگونگ  نیی تب   یبرا  یمفهوم  ینوآورانه، چارچوب  یهات ی و ظرف  یانسان  هیسرما

(Khan & Rahman, 2023)هیاند که سرمانشان داده  ،وریبهره–یدر راباه نوآور  یانسان  هیبر نوش سرما  دیبا تأک   زیها نپژوهش  ی. برخ  

شمار  در ساح بنگاه و صنعت به  یوربهره  یها و بهبود شاخص  یدر نوآور  یگذارهیسرما  انیمحور، حلوه واسط متوانمند و دانش  یانسان

  یورتحوق بهره  یازهاینشیعنوان پبه  زین  رندهی ادگ یو فرهنگ    یسازمان  یری ادگی  ب،چارچو   ن ی. در ا(Raziq & Maqbool, 2023)  رودیم

 . (Bui & Baruch, 2022; Karimi & Ghanbari, 2022)اند مارح شده داریپا

اند کارکنان پرداخته و نشان داده  یورمؤثر بر بهره  یفرد  یستگیابعاد شا  ییبه شناسا  یماالعا  داخل  یبرخ  ،ی می خاص صنعت پتروش  نهیزم  در

 & Soltani)عملکرد داشته باشد    ت ی فیو ک   یاتیعمل  ییبر کارا  یتوجهاثر قابل  تواندیم  یو سازمان  یرفتار  ،یفن  ی هایستگیشا   ب ی که ترک 

Nasiri, 2022)یو خدمات  یمال  یهادر حوزه  یو عملکرد سازمان  ی منابع انسان  ت یریعملکرد مد  انیاز راباه معنادار م   یشواهد  نی. همچن 

.  ( Sargolzai et al., 2023)  کندیرا برجسته م  یراستا با اهداف سازمانکارآمد و هم  HR  یهانظام  یطراح  تیگزارش شده است که اهم

اند و بر  پرداخته  یعملکرد سازمان  یارتوا  ی برا یانسان  ی ستگیو شا   ینوآور  یبیترک  یهامدل  یبه طراح  هاوهشپژ  ی برخ  ، یفرابخش  یدر ساح

است،   ی منابع انسان یو نوآور یتی حما یساختارها  ، یفرد یهایستگیشا انیتعامل م  جهینت ،یانسان یروین یور اند که بهرهکرده دینکته تأک  نیا

که بر   ییهادگاهیبا د  ها افتهی  نی. ا(Fallah & Taheri, 2023; Hamzavi & Rajabi, 2022) زشیگان  ایآموزش  یبعدکینه محصول 

راستا است  هم  زین  کنندیم  دیکشور تأک   یا و توسعه  یآموزش  یهادر اصلاح نظام   یمنابع انسان  یورو بهره  یراهبرد  ت یریمد  نیآفرنوش تحول 

(Miri, 2025). 

ا  با نظام  ن،یوجود  ادبمرور  م  ا یمند  هنوز شکاف  دهدینشان  مدل  ی مهم  یهاکه  و  انسان  یوربهره  یسازدر شناخت  در صنعت    یمنابع 

در ساح    ا یاند  کارکنان( تمرکز کرده  یهاها و نگرش)مثلاً مهار   ی صرفاً بر ساح فرد  ا یاز ماالعا ،    یاریوجود دارد. نخست، بس   ی میپتروش

اند دو ساح ارائه نکرده  نیا  انیم  یاکپارچهیو    افتهیاند و ارتباط ساختار( قرار گرفتهیفرهنگ سازمان  ای  HR  یهااست ی)مثلاً س  یکلان سازمان

(Delaney & Goddard, 2022; Hajizadeh & Nik-Fatrat, 2022)ندها،یدر فرا  یاز نوآور  اعم—یمنابع انسان  ی. دوم، نوآور 

فرهنگ   هایفناور   ها،است یس به  ی اهیحاش  ا ی  یجانب   ی ریمتغ  صور هب  اغلب—و  آن  نوش  و  شده  گرفته  نظر  مدر  واسط  حلوه    ان ی عنوان 

 ,Ghosh & Singh, 2024; Tsai & Lin)نشده است  ی بررس یمیدر بستر صنعت پتروش یدانیو م  قیطور عم به یورو بهره هایستگیشا

  ی ریکارگ به  یچگونگ  نییتب  یبرا  یروشن و بوم  یمفهوم  یها، هنوز مدل HRمحور در  داده  یهالی. سوم، با وجود رشد استفاده از تحل(2024
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 ;Chen & Li, 2023; Shin & Oh, 2022)نشده است    نیتدو  رانیا  یانرژ  عیدر صنا  یمنابع انسان  ی وربهره  یدر ارتوا  ها ت یظرف  نیا

Yeganehgi & Abdi Gharqani, 2024). 

و   یاکتشاف یهامدل یانجام شده و کمتر به طراح  یمفهوم ای یفیتوص ،یصور  مواعاز ماالعا  موجود، به یتوجهبخش قابل ن،یبر ا افزون

پرداخته  یمبتن  ادیبنداده پ  یاند  در حالبر تجارب خبرگان صنعت  پتروش  ت یو حساس  یریپذسکیر  ،یدگ یچیکه   کندیم  جابیا  یم یصنعت 

 Asamany) ردیحوزه شکل گ نیو متخصصان ا  رانیمد یانهیو زم یدانی از تجارب م ق یبر اساس درک عم  ،یمنابع انسان ی وربهره یهامدل 

& Shaorong, 2022; Hamzavi & Rajabi, 2022)ی هانظام  انیم  وندی ها، پاز سازمان  یاریکه در بس  دهدیها نشان مپژوهش  نی. همچن 

 یامر مانع  نیصور  کامل برقرار نشده است و ا هنوز به  یورو بهره  یبا اهداف نوآور  یشغل  یرهایعملکرد، آموزش و توسعه، و مس  یابیارز

 ,Bui & Baruch, 2022; Sepahvand & Razieh Bagherzadeh)  شودیبالووه به عملکرد بالفعل محسوب م  یستگیشا  لیتبد  یبرا

منابع    یو نوآور  یو سازمان  یفرد  یهایستگ یکه بتواند شا  کندیرا برجسته م  کپارچهی  یمدل  یها، ضرور  طراحشکاف  نی. مجموعه ا(2022

 ,Khan & Rahman)دهد    وندیهم پبه  ی میدر صنعت پتروش  یمنابع انسان  یوربهره  یو ارتوا  نییتب  یمنسجم برا  ی را در چارچوب  یانسان

2023; Malik & Pereira, 2023; Raziq & Maqbool, 2023). و  یفیک یکردیکه با رو یبه پژوهش ازیتوجه به آنچه گفته شد، ن با

و    یمنابع انسان  ینوآور  یمحورها  ،یو سازمان  یفرد   یهایستگیابعاد شا  ،یمیصنعت پتروش  رانیبر اساس تجارب خبرگان و مد  ،یاکتشاف

که بتواند علاوه بر   یکند، محسوس است  مدل  یبندمنسجم صور   یمدل مفهوم  کیو در قالب    ییها را شناساآن  ونددهندهیپ  یسازوکارها

صنعت فراهم   نیدر ا  یمنابع انسان  یراهبرد  یزیرو برنامه  یامداخلا  توسعه  یطراح  ،یگذاراست یس  یبرا  یی موجود، راهنما  ت ی وضع  نییتب

 & Ahmad et al., 2023; Ghosh & Singh, 2024; Soltani & Nasiri, 2022; Tsai & Lin, 2024; Yeganehgi)سازد  

Abdi Gharqani, 2024)ق یبر تلف  دیبا تأک   یمیدر صنعت پتروش  یمنابع انسان  یوراساس، هدف پژوهش حاضر ارائه مدل بهره  نی. بر ا 

 است.  یمنابع انسان یو نوآور سازمانی–یفرد یهایستگیشا

 شناسیروش 
  تیانجام شد. ماه  یفیک   کردیو بر اساس رو  یمیدر صنعت پتروش  یمنابع انسان  یوربهره  یمدل جامع برا  کیو ارائه    نییپژوهش با هدف تب  نیا

نوآور  یو سازمان  یفرد  یهایستگیتعامل شا  یفهم چگونگ  یعنی—موضوع انسان  یبا  پ  یمنابع  بستر  پو   دهیچیدر   ی کردیرو  ازمندنی—ایو 

بر اساس    ییمدل نها  دهدیروش امکان م  نیانتخاب شد. ا  یعنوان راهبرد اصلبه  ادیبنداده  یپردازه یروش نظر  رونیازا  بود،  قیو عم  یاکتشاف

 طی. ماالعه در محساختهشیازپ  یهاهیفرض  ا ی  ینظر  یهافرضشیپ  هینه بر پا  رد،ی خبرگان شکل گ   یصنعت و تجارب عمل  ی انهیزم  ی هات یواقع

 یانسان  هیتوسعه سرما  ،یسازمان  ینوآور ،یمنابع انسان  یهادر حوزه  میانجام شد که تجربه مستو  یو با مشارکت افراد  یمیصنعت پتروش  یواقع

کارشناسان آموزش و   ،یورمتخصصان بهره  ،یمیپتروش  یهاشرکت   یمنابع انسان  رانیکنندگان شامل مداند. مشارکت داشته  یوربهره  یو ارتوا

انجام    یبرف گلوله  کردیصور  هدفمند و با روبودند. انتخاب افراد به  یصنعت  یمنابع انسان  ت یریدر مد  تخصصم  یعلمئت یه  یتوسعه و اعضا

  ی استخراج مدل مفهوم  یشد که برا  یگردآور   قیمصاحبه عم  1۵تعداد    تیدر نها  افت یادامه    یبه اشباع نظر  دنیها تا رسگرفت و مصاحبه

 و معتبر بود.  یکاف

مصاحبهداده  یگردآور از  استفاده  با  عم  افتهی ساختارمهین  یهاها  دق  قیو  فهم  امکان  تا  شد  چندبعد  قیانجام  تجرببرداشت   یو  و    ا یها 

 ینوآور  ،یانسان  یهایستگیشا  یدیشد که همسو با اهداف پژوهش، ابعاد کل  یطراح  یاگونهکنندگان فراهم گردد. سؤالا  مصاحبه بهمشارکت 
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  ی کنندگان آزادها باز و منعاف بودند تا مشارکت را آشکار سازد. پرسش  یسازمان   یوربهره  شیدو حوزه در افزا  نیا  انیم  وندی و پ  ینمنابع انسا

 یهامانند گزارش یها، مستندا  سازمانخود داشته باشند. علاوه بر مصاحبه یکار طیاز مح یواقع یهاو مثال هالیتجارب، تحل انیکامل در ب

  ل یشد تا تحل  یبررس  زین  یمنابع انسان  ی نوآور  یهاو طرح  یستگیشا  یها ها، چارچوبشرح شغل  ،یتوسعه منابع انسان  یهابرنامهعملکرد،  

مورد    ی مفهوم  هیچارچوب اول  جادیو ا  ی نظر  یمبان  لی تکم  یبرا  زین  یابرخوردار گردد. ماالعا  کتابخانه  یویها از پشتوانه مستند و تابداده

بود   یفیو ک  یحاصل کاملاً متن  یهاشد. مجموعه داده  ریتفس  یو نظر  یعلم  یدر بستر  یامصاحبه  یهاداده  له ی وس  نیو بد  رفت استفاده قرار گ 

 را فراهم ساخت.  یمی در صنعت پتروش یمنابع انسان یور بهره دهیاز پد هیچندلا یریو ازلحاظ تنوع منابع، امکان ارائه تصو 

شد. در   ل یتحل نیاشتراوس و کورب یامرحلهسه یو ماابق الگو ادیبنداده یپردازه یمند نظرنظام  کردیاز رو یر یگ با بهره شدهیگردآور یهاداده

  رموجود د یادیبن  یهاشدند تا مؤلفه کی تفک ییمعنا یها استخراج و واحدهااز متن مصاحبه هیاول میباز، مفاه یکدگذار  یعنیمرحله نخست، 

  ی و فرع  ی در قالب موولا  اصل  شدهییشناسا   میانجام شد و مفاه  یمحور  یگردد. در مرحله دوم، کدگذار  انی کنندگان نماتجارب مشارکت 

در ذهن   هیو مدل اول یبررس امدهایگر، راهبردها و پمداخله ،یانهیزم ،یعل  طیموولا ، شامل شرا  انیمرحله روابط م نیشدند  در ا یدهسامان

 «یمیدر صنعت پتروش  یمنابع انسان  یور»بهره  ی عنیپژوهش    یبود که در آن مووله محور  یانتخاب  یشکل گرفت. مرحله سوم کدگذار  رپژوهشگ

  ن یاستخراج شود. ا  یمدل مفهوم ییتا چارچوب نها  دندیگرد  کپارچه یموولا  در ارتباط با آن   ریمدل انتخاب شد و سا  یعنوان هسته مرکزبه

منابع    یور بهره  یبر تجربه برا  یمنسجم، معتبر و مبتن  یمدل  ،یواقع  یهاپژوهشگر را قادر ساخت تا از دل داده  ،یاچند مرحله  یلیتحل  ندیفرآ

 است.  یمیصنعت پتروش   یانهیو عوامل زم ینوآور  ها،یستگی شا انیدهنده تعامل مبه دست آورد که نشان یانسان

 هایافته
نفر از خبرگان صنعت پتروشیمی در این پژوهش مشارکت داشتند که همگی دارای   1۵در مرحله نخست تحلیل، آمار توصیفی نشان داد که  

وری بودند. میانگین سابوه کاری  های مدیریت منابع انسانی، نوآوری سازمانی، آموزش و توسعه و بهرهسال سابوه کاری در حوزه  10حداقل  

 30ارشد و  درصد دارای مدرک کارشناسی  ۷0سال متغیر بود. از نظر ساح تحصیلا ،    ۲۷تا    10سال و دامنه تجربه از   ۶/ 1۷کنندگان  مشارکت 

نفر   ۵درصد( مرد و    ۶۷نفر )  10دهنده ساح بالای تخصص علمی نمونه است. از نظر جنسیت،  درصد دارای مدرک دکتری بودند که نشان

کنندگان از مناطق مختلف جغرافیایی مرتبط با صنعت پتروشیمی، از جمله عسلویه، ماهشهر، خوزستان، شیراز درصد( زن بودند. مشارکت   33)

ساختاریافته عمیق گردآوری شد که های نیمهها از طریق مصاحبهها افزود. همه داده و تهران انتخاب شدند که این تنوع جغرافیایی به غنای داده

وری در اختیار  ها، نوآوری منابع انسانی و بهرهدقیوه طول کشید و محتوای غنی و متنوعی در زمینه شایستگی  ۵۵طور میانگین  هر مصاحبه به

 .پژوهش قرار داد

 کنندگان پژوهش ها و مشارکت توصیفی داده نتایج  . ۱جدول 

 مقدار  شاخص 

 نفر  ۱۵ کنندگان تعداد کل مشارکت

 سال  ۱۷٫۶ کاری میانگین سابقه 

 سال  ۱۰ حداقل سابقه کاری 

 سال  ۲۷ حداکثر سابقه کاری 

 دکتری  ٪۳۰ – ارشد کارشناسی ٪۷۰ سطح تحصیلات 

 (٪۳۳) زن  ۵ –(  ٪۶۷مرد ) ۱۰ توزیع جنسیتی

 وری مدیریت منابع انسانی، نوآوری سازمانی، آموزش و توسعه، بهره حوزه فعالیت 
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 اثرگذار هستند؟« یمیدر صنعت پتروش ی منابع انسان یوربر بهره یو سازمان یفرد یهایستگ ی »چه شاسؤال اول: 

 یو سازمان  ی در دو ساح عمده فرد  یم یدر صنعت پتروش  ی منابع انسان  ی ورنشان داد که بهره  ق یمصاحبه عم  1۵حاصل از    ی هاداده  لیتحل

 ، دانشی–یشناخت  یهایستگیاز شا  یبیترک  ،یاست. در ساح فرد  یدیکل  یهایستگیاز شا  یاو هر ساح خود شامل مجموعه  ردیگ یشکل م

داشتند که   دیکنندگان تأکشد. مشارکت   یی شناسا  یوربروز بهره  ی اصل  یها شرطشیعنوان پو نوآورانه به  اجتماعی–یارتباط  ،نگرشی–یرفتار

 رنده ی ادگ یخلا ، منعاف و  ر،یپذت یمسئول ،یو بحران دهیچیپ طیدر شرا ،ی هستند که علاوه بر تسلط فن یصنعت کسان  نیور در اکارکنان بهره

  شود، یرو مبا مشکل روبه ستمیس  یوقت  یکه حت اندیور، کسان: »کارکنان بهرهکندیم انیب  نهیزم نیدر ا شوندگاناز مصاحبه یکی. مانندیم یباق

مداوم    یهمکار  ازمندیکه ن  یایدر مح  نی. همچنگردند«یحل مها خودشان دنبال راهآن  مانند یو منتظر دستور نم  کنندیم  ت ی احساس مسئول

از توقف    یریجلوگ   یعنوان شرط اصلبه  یبخشنیب  یاست، توان ارتباط مؤثر و هماهنگ  ت یفیو کنترل ک   یمن ی، اینگهدار  د،یتول  یهامیت  انیم

و   یبا بخش نگهدار  دی. اگر اپراتور تولیهماهنگ  یعنی  یوربهره  ،یمیاز خبرگان: »در پتروش  یکی  ریو اتلاف منابع مارح شد  به تعب  دیتول

 . د«یآیم  نییپا یباشد، بازده یهماهنگ نباشد، هر چودر هم فن شگاهیآزما

 وری منابع انسانی در صنعت پتروشیمی های فردی مؤثر بر بهره شایستگی . ۲جدول 

 توضیح خلاصه  های کلیدی( ها )شایستگیزیرمقوله مقوله محوری 

های  شایستگی

 دانشی –شناختی

تخصص فنی مرتبط با فرآیندهای پتروشیمی؛ توان تحلیل سیستماتیک؛ حل  

 روزرسانی مستمر دانش مسئله در شرایط پیچیده؛ یادگیری و به

تشخیص   فرایندها،  عمیق  درک  برای  دانشی  موقع  بهبنیان 

 های عملیاتی موثرحلخطاها و پیشنهاد راه

رفتاریشایستگی – های 

 نگرشی 

تاب خودمدیریتی؛  و  خودانضباطی  کاری؛  وجدان  و  شرایط  تعهد  در  آوری 

 بحرانی؛ گرایش به رشد و یادگیری مستمر

و  شکل فشارها  برابر  در  پایداری  درونی،  انگیزش  دهنده 

 های حساس پذیری در موقعیتمسئولیت

های ارتباطی و  شایستگی

 اجتماعی 

هم تیمی؛  همکاری  نوشتاری؛  و  شفاهی  ارتباط  میانمهارت  بخشی؛  افزایی 

 دادن فعال مدیریت تعارض؛ گوش

تسهیل هماهنگی میان واحدهای تولید، نگهداری، ایمنی و  

 های عملیاتیکنترل کیفیت و کاهش سوءتفاهم

های نوآورانه و  شایستگی

 حل مسئله 

ایده تولید  فردی؛  انعطافخلاقیت  خطا؛  از  یادگیری  بهبود؛  پذیری  های 

 شناختی؛ رویکرد حل مسئله 

ها به  پیونددهنده دانش فنی با نوآوری عملی و تبدیل چالش

 ها وری و کاهش اتلاففرصت برای افزایش بهره

 

  ، یاز دانش تخصص  یبیبلکه ترک  ست ین یفن یهاصرفاً تابع مهار   ،یدر ساح فرد  یمنابع انسان  یورکه بهره  دهدینشان م  ۲جدول    ی هاافتهی

کردند که کارکنان    دیشوندگان بارها تأکعنوان مثال، مصاحبهو حل مسئله است. به  ینوآور  ت یو ظرف   یارتباط  ی هامهار   ،یاحرفه  یهانگرش

 ،یبحران  طیدر شرا   یآورنوش تاب  نی. همچنستندیحساس قابل اتکا ن  یهاو تعهد باشند، در پروژه  یاگر فاقد خودانضباط  ،یتخصص فن  یدارا

آن، کارکنان توان ادامه کار مؤثر را حفظ   قیشناخته شد که از طر  یاتیح  ی عنوان عاملبه  د،یتوقف تول  ای  یدر مواجهه با حوادث ناگهان  ژهیوبه

و عملکرد    یدانش فرد  انیعنوان حلوه اتصال مبه  ،یمیپتروش   یبخشانیو م  دهیچیپ  طیدر مح  زین  یو اجتماع   یارتباط  یهایستگی . شاکنندیم

  ی امحرکه  یروینوآورانه، ن  یهایستگیشا  ت،یاست. در نها  یمیو اقدام هماهنگ در ساح ت  ت یبروز خلاق  سازنهیو زم  کندیعمل م  یجمع

 کمک کنند.   یوربهره شیو افزا  ندهایکارها، به بهبود مستمر فرا  نیروت یفراتر از اجرا توانندیکارکنان م  هاآن قیهستند که از طر

مناسب    یسازمان  یبدون وجود بسترها  داریپا  یوربهره  ،یقو   یفرد  یهایستگیدر حضور شا   یها نشان داد که حتداده  لی تحل  ،یساح سازمان  در

عملکرد،   ت یریمنسجم مد  یهاستمیس  رنده،ی ادگ یفرهنگ    ن،یآفرتحول  یداشتند که رهبر   دینکته تأک   نی. خبرگان بر اشودیمحوق م  یسختبه

نوآور  یدانش  یانسان  هیسرما  ک،ساختار چاب تکنولوژ  یسازمان  یو  اصل به  ک،یو    ط ینوش شرا  ،یسازمان  یها یستگیشا  یعنوان شش محور 

 لیسازمان تبد  یشده برا و ارزش خلق  یبه عملکرد واقع  یفرد  یهایتوانمند  ایکه آ  کنندیم  نییتع  هایستگی شا  نی. اکنندیم   فایگر را امداخله

 خواهند شد. یو پاداش، مستهلک و خنث یابیناکارآمد ارز یهاستمیو س  یهیتنب یهافرهنگ ک،یبوروکرات  یهادر ساختار ای شوندیم
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 گر()شرایط مداخلهوری منابع انسانی های سازمانی مؤثر بر بهره شایستگی . ۳جدول 

 توضیح خلاصه  های کلیدی( ها )شایستگیزیرمقوله مقوله محوری 

نفوذ ارزشالهام آفرین رهبری تحول بازخورد  بخشی و  یادگیری؛  نوآوری و  از  محور؛ حمایت 

 محور سازنده و توسعه

شایستگیجهت تبدیل  و  کارکنان  رفتار  به  استراتژیک  های  دهی 

 های سازمانی معنادار فردی به کنش

سازمانی   فرهنگ 

 یادگیرنده 

محوری؛ اعتماد و شفافیت؛ تشویق به بازخورد  یادگیری سازمانی و دانش

 و اصلاح فرایند 

طرح   و  دانش  اشتراک  خطا،  از  یادگیری  برای  امن  فضای  ایجاد 

 های نو ایده

مدیریت  سیستم های 

 عملکرد

توسعه و آموزش؛ نظام  نظام ارزیابی عادلانه و چندمنبعی؛ پیوند ارزیابی با  

 پاداش انگیزشی مبتنی بر شایستگی و نوآوری

بهرههم اهداف  با  کارکنان  رفتار  انگیزش  راستاسازی  ایجاد  و  وری 

 درونی و بیرونی برای عملکرد برتر 

سازمانی   ساختار 

 چابک 

انعطافتفویض اختیار هوشمند؛ کاهش سلسله پذیری در  مراتب اداری؛ 

 گیریتصمیم 

گیری در سطوح عملیاتی  گویی، تسهیل تصمیمکاهش زمان پاسخ

 و افزایش سرعت واکنش به تغییرات محیطی

دانشی   انسانی  سرمایه 

 و تعاملی 

تجربه؛   انتقال  و  دانش  مدیریت  کار؛  یادگیری ضمن  و  مستمر  آموزش 

 پروری و توسعه مسیر شغلی جانشین

هدررفت   از  جلوگیری  و  سازمان  دانشی  سرمایه  توسعه  و  حفظ 

 جایی کارکنان های کلیدی در فرایند جابهتجربه

و   سازمانی  نوآوری 

 تکنولوژیک 

؛  HR هایکاوی و تحلیل؛ استفاده از دادهHR سازی فرایندهایدیجیتالی

 نوآوری در طراحی شغل و نظام انگیزش 

بهینه برای  نوآوری  و  فناوری  از  منابع  استفاده  فرایندهای  سازی 

 محور گیری دادهانسانی و تصمیم

 

توو   یسازمان  یهایستگی که شا  دهدینشان م  3جدول   براکنندیم  فایا  یفرد  یهایستگیشا  یبرا  کنندهت یعمدتاً نوش بستر و  مثال، در    ی. 

رهبر  یسازمان فرهنگ    نیآفرتحول  یکه  رفتارها  رندهیادگ یو  است،  توو   ی حاکم  کارکنان  مسئولانه  و  در    کهیدرحال  شود یم  ت ی نوآورانه 

طور مکرر کنندگان بهبمانند. مشارکت   یباق   فیوظا  یحداقل  یمتمرکز، همان کارکنان ممکن است صرفاً در ساح اجرا  وسخت    یساختارها

 داریورانه پابهره  یرفتارها  یبرا  یازهینشده باشد، انگ  یطراح  یو نوآور  ی ستگیو پاداش بر اساس شا  یابیارز  ستمی داشتند که »اگر س  دیتأک 

دانش   ت یریآموزش مستمر، مد  قیخود را از طر  یدانش  یانسان  هیکه سرما  ییهاسازمان  دهدیها نشان ممصاحبه  اهدشو   نی.« همچنماندینم  یباق

 است.  دارتریها در بلندمد  پاآن یورداشته و بهره یکمتر یریپذب یآس ی دیاند، در برابر ترک خدمت افراد کلکرده  ت یتوو یپرورنیو جانش

های ها در قالب موولههای فردی و سازمانی، منجر به استخراج یک مدل مفهومی دو ساحی شد که در آن، شایستگیبرآیند تحلیل شایستگی

تعامل مستمر  وری منابع انسانی در صنعت پتروشیمی، محصول  دهد که بهرهبندی شدند. این مدل نشان می های کلیدی دستهمحوری و زیرمووله

 .بین ساح فردی و ساح سازمانی است و نه نتیجه عملکرد منفک هر یک از این ساوح

 وری منابع انسانی های فردی و سازمانی مؤثر بر بهره مدل مفهومی شایستگی . ۴جدول 

سطح  

 تحلیل

 های کلیدی( ها )شایستگیزیرمقوله های محوری مقوله

روزرسانی  تخصص فنی مرتبط با فرایندهای پتروشیمی؛ تحلیل سیستمی؛ حل مسئله در شرایط پیچیده؛ یادگیری و به شناختی و دانشی فردی

 مستمر دانش 

 آوری در شرایط بحرانی؛ گرایش به رشد و یادگیری مستمر تعهد و وجدان کاری؛ خودانضباطی؛ تاب رفتاری و نگرشی  فردی

 بخشی؛ مدیریت تعارض افزایی میانمؤثر؛ هموگوی همکاری تیمی؛ گفت ارتباطی و اجتماعی فردی

 پذیری شناختی خلاقیت؛ حل مسئله؛ یادگیری از خطا؛ انعطاف نوآورانه  فردی

 محور؛ حمایت از نوآوری؛ بازخورد سازنده بخشی و نفوذ ارزشالهام آفرین رهبری تحول سازمانی 

 سازنده؛ شفافیت و اعتماد اشتراک دانش؛ خطاپذیری  فرهنگ یادگیرنده  سازمانی 

 ارزیابی مبتنی بر شایستگی؛ پیوند ارزیابی با آموزش؛ پاداش خلاقیت و نوآوری  های عملکرد سیستم سازمانی 

 مراتب پذیری؛ کاهش سلسلهتفویض اختیار؛ انعطاف ساختار چابک  سازمانی 

 پروریجانشینیادگیری مستمر؛ یادگیری ضمن کار؛  سرمایه انسانی دانشی  سازمانی 

و   سازمانی  سازمانی  نوآوری 

 تکنولوژیک 

 های منابع انسانی؛ طراحی نوآورانه شغل و نظام انگیزش؛ تحلیل دادهHR سازی دیجیتالی
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پیوسته  همهای فردی و سازمانی را در دو ساح متمایز اما بهشده، شایستگیشود، مدل مفهومی استخراجمشاهده می 4طور که در جدول همان

 عملکرد   ارزیابی  نظام  مثال،  عنوانبه—راستا سازندها بتوانند این دو ساح را همدهد که هرگاه سازمانها نشان میدهد. تحلیل مصاحبهسامان می

  افزایش   گیریچشم طور به پایدار وری بهره بروز احتمال—است  انتظار مورد فردی ساح  در که  کنند طراحی  هاییشایستگی همان مبنای  بر را

 از   یکی به(  پاداش  نظام  و  فرهنگ  ساختار،  مانند)  سازمان  رسمی  سازوکارهای  و  کارکنان از  رفتاری  انتظارا  بین  تاابق  عدم  موابل،  در.  یابدمی

 .شودیل میتبد وریبهره جدی موانع

 کند؟«یم  فایا یم یدر صنعت پتروش ی منابع انسان یوربهره یدر ارتقا یچه نقش  یمنابع انسان ی»نوآورسؤال دوم: 

  ی هااست یو س  ندهایدر فرا  ی: نوآورابدییظهور م   یدر چهار محور اصل  یمی در صنعت پتروش   یمنابع انسان  یها نشان داد که نوآورمصاحبه  لیتحل

 ن ی. ایانسان   یو رهبر  یفرهنگ  یو نوآور  یانسان  هیو توسعه سرما  یریادگ یدر    ی(، نوآورHR  یسازیتالیجی فناورانه )د  ینوآور  ،یمنابع انسان

 قیبلکه از طر رانه،یگ کنترل و نظار  سخت  قینه از طر یمنابع انسان یورکه در آن بهره سازندیرا م یبستر گر،یکدیمحور در تعامل با  ارچه

 هینظام جذب بر پا  یداشتند که بازطراح  دی شوندگان تأک . مصاحبهابدییم  شی ها افزاو استفاده هوشمندانه از داده  یجمع  یریادگی  ،یتوانمندساز

  ی ریادگ ی   یهاکارکنان و استورار برنامه  یهاداده  لیدر تحل  یاستفاده از هوش مصنوع  ،یبر نوآور  یعملکرد مبتن  یابیارز  ت،ی و خلاق  یستگیشا

 منجر شده است.  یدر حوزه منابع انسان یتیریمد ما یتصم ت یفیک  یو ارتوا زشیانگ شیبه کاهش اتلاف منابع، افزا یهمگ ،یتیموقع

 وریهای نوآوری منابع انسانی و پیامدهای مرتبط با بهره محورها و مقوله . ۵جدول 

 وری پیامدهای مرتبط با بهره ها های محوری و زیرمقولهمقوله محور نوآوری منابع انسانی 

و   فرایندها  در  نوآوری 

 های منابع انسانی سیاست

بازطراحی نظام جذب بر پایه شایستگی و خلاقیت؛ ارزیابی عملکرد مبتنی 

 پردازی و حل مسئله بر نوآوری و یادگیری؛ پاداش و ارتقا بر اساس ایده

کاهش   کاری،  مشارکت  ارتقای  درونی،  انگیزش  افزایش 

 وری راستاسازی رفتار با اهداف بهرهجذب نامتناسب، هم

فناورانه  نوآوری 

 (HR سازیدیجیتالی)

سازی  های کارکنان؛ دیجیتالیاستفاده از هوش مصنوعی در تحلیل داده

بهره ارزیابی؛  و  آموزش  پلتفرمفرایندهای جذب،  از  یادگیری  گیری  های 

 تعاملی 

تصمیم سرعت  و  دقت  سازمانی؛  بهبود  چابکی  گیری؛ 

انسانی؛   خطای  دادهکاهش  از  بهینه  منابع  استفاده  های 

 انسانی 

توسعه   و  یادگیری  در  نوآوری 

 سرمایه انسانی

دانش   اشتراک  کار؛  واقعی  محیط  در  تجربی  و  موقعیتی  یادگیری 

 جای آموزش سنتی گری و منتورینگ بهبخشی؛ مربیمیان

توانمندی به دانش  های خودراهبرانه؛ عمقتوسعه  بخشی 

 قابلیت حل مسئله در موقعیت واقعی کاربردی؛ افزایش  

رهبری   و  فرهنگی  نوآوری 

 انسانی 

رهبری مشارکتی و تسهیم تصمیم؛ اعتماد سازمانی و امنیت روانی برای  

 های خلاقانه پردازی؛ پشتیبانی فرهنگی از شکستایده

ایده در  جسارت  خطا؛  افزایش  از  ترس  کاهش  پردازی؛ 

 ورانه نهادینه شدن رفتارهای نوآورانه و بهره

 

در   یکه حت  دهدینشان م  هاافتهی.  کندیم   فایا  یسازمان  یورو بهره  هایستگی شا  انیم  یانجیم  ینوش  یمنابع انسان  ی، نوآور۵بر اساس جدول  

از    یتوجهبمانند، بخش قابل  یباق  رنوآورانهیو غ  یسنت  یمنابع انسان  یهااست ی و س  ندهایکه فرا  یدر صورت  ، یفرد  یقو   یهایستگیحضور شا

  ت،یو خلاق  یستگیشا   هیبر پا  یابینظام جذب و ارز  یمورد ماالعه، بازطراح  یهااز سازمان  یکیمثال، در    ی. براشودیبالفعل نم  کارکنان  ت یظرف

 تالیجی د   یهااستفاده از سامانه  نیمشارکت کنند. همچن  ندیبهبود فرآ  یهادر پروژه  یبالاتر  زشیتر و نوآور با انگموجب شد تا کارکنان جوان

پاHRدر حوزه    یلیلو تح و    یفرهنگ  ینوآور  ت،ی را فراهم کرده است. در نها  یوربهره  یالگوها  یی عملکرد و شناسا  ترقیدق  شی، امکان 

 یهادهی ا  توانندیکه در آن کارکنان م   کندیم  جادیرا ا  فضایی —خلاقانه  یهااز شکست   ت یو حما  یروان  ت یامن  جادیا  قیطر  از—یانسان  یرهبر

 .ندیازما یها را در عمل بمارح کرده و آن هیاز تنب  رسنو خود را بدون ت
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 کرد؟« فی تعر یوربهره یبرا کپارچهی  یرا در چارچوب  ی منابع انسان یو نوآور هایستگیشا  توانیسؤال سوم: »چگونه م

 دارد؟« یرقابت تیمز  یو ارتقا یبهبود عملکرد سازمان یبرا ییامدهایشده چه پارائه یچهارم: »مدل مفهوم سؤال

  هی: لاردیپوشان را در بر گ هم   هیسه لا  دیبا   یمیدر صنعت پتروش  یمنابع انسان  یوربهره  کپارچهیها نشان داد که چارچوب  داده  یینها  لیتحل

از   هیسه لا  نی(. ا HR  یهایو فناور  ندهای )فرآ  ینوآور  هی( و لاهاستمی)ساختارها، فرهنگ و س  ی سازمان  هی (، لایفرد  یهایستگی)شا  یفرد

 شیپو   ،یو نوآور  ی ستگی بر شا  ی مبتن  ی شغل  ی رهایمس  یاهداف، طراح  ی راستاسازمانند هم  ونددهنده«یپ  ی هازمیاز »مکان  یامجموعه  قیطر

 ی سازمان  یرقابت  تیو در ساح بالاتر، مز  داریپا   یِانسان  یوربهره  جه،یو در نت  شوندیمتصل م  گریکدیبه    یامن تجرب   طیمح  جادیمحور و اداده

  زشیتعهد و انگ  ،یمانند خودکارآمد  ییها شاخص  ،یمدل، در ساح فرد  نیا  ی داشتند که با اجرا  دیشوندگان تأک . مصاحبهدهندیرا شکل م

 هیسرما بیترک  ز، ین یشده است. در ساح راهبرد ت یتوو  ندهای و بهبود فرا یسازمان یر یادگ ی ،یچابک ،یو در ساح سازمان افتهی شیخلا  افزا

 شده است. لیتبد داریپا یرقابت ت ی مز یبرا یقدرتمند، به منبع ییکارفرما ندفرهنگ نوآور و بر ،یدانش

 وری منابع انسانی و پیامدهای مرتبط های اصلی مدل نهایی بهره مؤلفه . ۶جدول 

 پیامدهای اصلی  نقش در مدل ها ابعاد و زیرمؤلفه اصلی مؤلفه 

های  شایستگی

 فردی

یادگیری مستمر؛  مهارت های تخصصی؛ خلاقیت؛ 

 های ارتباطیخودکارآمدی؛ مهارت

بهرهشرطپیش دانشی  و  وری های رفتاری 

 فردی

انجام   کیفیت  بهبود  فردی؛  کارایی  افزایش 

 وظایف؛ کاهش خطاهای عملیاتی 

های  شایستگی

 سازمانی 

چابکی   تیمی؛  کار  فرهنگ  یادگیرنده؛  ساختار 

 های منسجم ارزیابی و پاداش سازمانی؛ سیستم

و هم راستایی سیستماتیک  بستر حمایتی 

عملکرد  به  فردی  توانمندی  تبدیل  برای 

 جمعی 

ارتقای عملکرد فرایندی؛ کاهش اتلاف منابع؛  

 بخشی تقویت همکاری میان

منابع  نوآوری  

 انسانی 

سازی؛ ارزیابی  نوآورانه؛ دیجیتالی HR فرایندهای

 مبتنی بر خلاقیت؛ فرهنگ خطاپذیر 

تسهیل و  تحول  بهرهعامل  وری؛ کننده 

بهبود تسریع و  سازمانی  یادگیری  کننده 

 مستمر

تصمیم بهبود  خلاق؛  انگیزش  گیری  افزایش 

تغییرات  داده به  واکنش  در  چابکی  محور؛ 

 محیطی

یکپارچگی  

 نوآوری –شایستگی 

شایستگیهم نوآورانه؛  راستاسازی  اهداف  با  ها 

طراحی فرایندهای یادگیرنده؛ اتصال مسیر شغلی  

 های نوآوری با پروژه

بهره ایجاد  تبدیل مکانیزم  پویا؛  وری 

نتایج  ظرفیت به  سازمانی  و  فردی  های 

 عملی پایدار 

رفتارهای   تثبیت  شغلی؛  درگیری  تعمیق 

های  ورانه؛ افزایش نرخ مشارکت در پروژهبهره

 بهبود و نوآوری 

جهت های عامل مکانیسم و  سنجش  عملیاتی؛  دهی  توانمندسازی 

 رفتار؛ تراکنش دانش و تجربه 

ها به عملکرد؛ مسیرهای علی تبدیل قابلیت

 پیوند بین داده، تصمیم و عمل 

کاهش فاصله بین طرح و اجرا؛ تسهیل گردش 

نهادینه پروژهدانش؛  از  یادگیری  و  سازی  ها 

 خطاها 

)نتایج   پیامدها 

 نهایی مدل( 

مزیت  بهره سازمانی؛  عملکرد  انسانی؛  منابع  وری 

 تقویت برند کارفرمایی  ;رقابتی پایدار

شاخصخروجی و  مدل  نهایی  های های 

پیاده موفقیت  چارچوب  ارزیابی  سازی 

 نوآوری –شایستگی 

وری عملیاتی و راهبردی؛ ارتقای  افزایش بهره

حفظ  جایگاه   و  جذب  صنعت؛  در  رقابتی 

 نیروی انسانی توانمند 

 

نهایی بر فرض هم مشاهده می  ۶گونه که در جدول  همان  از  سازمانی  و  فردی  هایشایستگی—افزایی میان دو مجموعه کلیدیشود، مدل 

  سازوکارهای   قالب   در  حوزه  دو  این  هرگاه  که  دهدمی  نشان  انتخابی  کدهای  تحلیل .  است   استوار—دیگر  سوی  از  انسانی  منابع  نوآوری  و  سو یک

  هماهنگ   طوربه(  عملکردی  اطلاعا   از  محورداده  استفاده  و  نوآورانه  شغلی  مسیرهای  طراحی  اهداف،  راستاسازیهم  مانند)  سازییکپارچه

  سرمایه   توسعه  ارزش،  خلق)  راهبردی  ساح  به(  خروجی   افزایش  و  هزینه  کاهش)  صرف  عملیاتی  ساح  از  انسانی  منابع  وریبهره  کنند،  عمل

ها و  اند: »یکپارچگی شایستگیای خلاصه کردهخوبی در جملهگان این وضعیت را بهکنندمشارکت .  یابدمی  ارتوا(  پایدار  رقابتی  مزیت   و  دانشی

ها نه فوط مجریان، بلکه خالوان دهد  جایی که انسانوری راهبردی ارتوا می وری عملیاتی به بهرهنوآوری در منابع انسانی، سازمان را از بهره
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بندی نهایی مناق نظری مدل دانست که بر مبنای آن، منابع انسانی در صنعت پتروشیمی زمانی توان جمعاند«. این گزاره را میارزش و مزیت 

 .ها در چارچوبی یکپارچه و پویا سامان یابندهای مرتبط با آنها، ساختارها و نوآوریرسند که شایستگیوری میبه حداکثر بهره

 
 . مدل نهایی پژوهش ۱شکل 

 گیرینتیجه بحث و 
بهره  نیا  ی هاافتهی که  داد  نشان  انسان  یورپژوهش  پتروش   یمنابع  صنعت  چندلابرهم  جهینت  ،یمیدر   ، یفرد  ی هایستگی شا  انیم  هیکنش 

 جهینت  نیثابت« فروکاست. ا  یورود  یدر ازا  یخروج   شیآن را به صرف »افزا  توان یاست و نم  یمنابع انسان  ی و نوآور  یسازمان  یهایستگیشا

مفهوم کاراهم  یوربهره  دیجد  یهایپردازبا  بر  علاوه  که  است  ک   ی ابعاد  ،ییخوان  رضا  ینوآور  ،یریادگ ی  ت،ی فیمانند  را   نفعانیذ  ت ی و 

پژوهش. همان(Hashemi, 2023)  رندیگ یدربرم که  بهره  ی هاگونه  با  م   ی هادر سازمان  ی انسان  یروین  یورمرتبط  نشان   دهند، یمختلف 

 ,Bahrani)همراه است    یخدما  عموم  ت یفیو بهبود ک   یشغل  ت یرضا  یبهبود عملکرد، ارتوا  رینظ  ییامدهایبا پ  ینسانمنابع ا  یوربهره  شیافزا

2023; Husain et al., 2025)عیو صنا  یشهر  ت یریمانند مد  یاتیح  یهادر بخش  یمنابع انسان  یورتوجه به بهره  ز، ین  رانیا  نهی. در زم  

مح  یکیعنوان  به  ،یانرژ مد  یورهااز  نظام  پاسخ  یتیریاصلاح  ذ  ییگوو  و  شهروندان  ماالبا   تأک   نفعان یبه  است   د یمورد  گرفته  قرار 

(Malashahi Zare, 2023)ی صنعت در اقتصاد مل نیا یبا توجه به سهم بالا ،یمیپژوهش بر صنعت پتروش نیتمرکز ا ،یبستر نی. در چن 

 .(Ahmad & Khan, 2023) رسدیبه نظر م یو ضرور ریپذهیو متخصص، توج ورمحدانش یانسان یرویآن به ن یجد ازیو ن

 شایستکی فردی

 شایستگی سازمانی

انسانی منابع نوآوری  

یو نوآور یستگیشا یکپارچگی  

 بهره وری منابع انسانی

 عملکرد سازمانی بهبود یافته

داریپا یرقابت تیمز  
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و نوآورانه، هسته    اجتماعی –یارتباط  ،نگرشی–یرفتار  ،دانشی–یشناخت  یستگ یچهار دسته شا  ، یماالعه نشان داد که در ساح فرد  نیا  جینتا

خوان هم  یمنابع انسان  ت یریدر مد  محوریستگیشا   ا ی با ادب  افتهی  نی. ادهندیم  ل یرا تشک  یمیدر صنعت پتروش   یمنابع انسان  یوربهره  یاصل

کارکنان را منسجم   یو ارتوا  یابیانتخاب، آموزش، ارز  انیراباه م  تواندیم   ،یستگیشا   یبر مبنا  HR  یهانظام  یطراح  کندیم  دیک است که تأ 

دانش   ب ی اند که ترک نشان داده  زین  یستگی بر شا   یمبتن  یمنابع انسان  یهاستمی مرتبط با س   یها. پژوهش(Delaney & Goddard, 2022)کند  

.  (Zhai & Chen, 2023)کارکنان اثرگذار است    یوربر عملکرد نوآورانه و بهره  میطور مستومستمر، به  یری ادگ ی توان حل مسئله و    ،یتخصص

و تعهد    یمیکار ت  ده،یچیپ  یندهایفرا  لیتوان تحل  ،یمانند تخصص فن  یمی در صنعت پتروش  یفرد  یستگیابعاد شا  زین  یداخل  یهادر پژوهش 

 ی آورشوندگان بر تابمصاحبه  دیتأک   ن،ی. همچن(Soltani & Nasiri, 2022)اند  شده  دییکارکنان تأ  یوربهرهعنوان عوامل مؤثر بر  به  ،یسازمان

شرا گرا  یبحران  طیدر  پژوهش  ی ریادگ یبه    شیو  شواهد  با  م هم  یایمستمر،  نشان  که  و    یاحرفه  یهایستگیشا  ب یترک   دهندیراستاست 

 . (Ahmad et al., 2023) بخشدیرا بهبود م سکیو پرر دهیچیپ ی هاطیدر مح انعملکرد کارکن  ،یر یادگیمثبت نسبت به   یهانگرش

  ت یری مد  یهاستمیس   رنده،یادگ ی فرهنگ    ن،یآفرتحول  یکرد: رهبر  یی را شناسا  یاصل  ی ستگیپژوهش حاضر شش شا  ج ینتا  ،یساح سازمان  در

اند سو است که نشان دادههم   یبا ماالعات  هاافتهی  نی. اکیو تکنولوژ  یسازمان  یو نوآور  یدانش  یانسان  هیچابک، سرما  یعملکرد، ساختار سازمان

انسان  ت یریمد  لکردعم   ت یفیک  رو  ،یمنابع  و  ساختارها  کنار  معناداربه  ،یسازمان  یهاهیدر  کل  یطور  عملکرد  تأث  یبر   گذارد یم  ریسازمان 

(Sargolzai et al., 2023) تأک نوش ساختار چابک و س   دی.  ارز  یهاستمیبر  با شواهد  یابیشفاف  پاداش،  نشان هم   یو  که  خوان است 

سازمان  دهندیم اجرا  ی اتخدم  یها در  سازمان  ، ییو  ادراک   ،یاعتماد  شفافعدالت  و  بهره  ماًی مستو  ت،ی شده  انسان  ی وربا  اند مرتبط  یمنابع 

(Lataifi, 2023; Malashahi Zare, 2023)ی وربهره  انیم  وندیپ  ،یو خدما  عموم  یشهر  ت یریکه در حوزه مد  یبا ماالعات  جینتا  نی. ا 

و ارتباطا ،    یفرهنگ، رهبر  یعنی  ،یوربهره  یافزاربعد نرم  ت یراستا است و بر اهم هم  زیاند نرا نشان داده  هروندانش  ت ی و رضا  یانسان  یروین

 .(Bahrani, 2023; Hashemi, 2023) کندیم دیتأک 

داشتند   دیکنندگان تأک بود. مشارکت   یوربهره  یدر ارتوا  یسازمان  یریادگ ی   یهاستمی و س  رندهیادگ ینوش فرهنگ    ج،یمهم نتا  یهااز جنبه  یکی

 ش یافزا  ندیاز فرآ  ریناپذییجدا  یمختلف، بخش  یواحدها  انی م  یجلسا  نوآور  ت ی و توو   یبخشانیاز خااها، اشتراک دانش م  ی ریادگ یکه  

که نشان مهم   ییهابا پژوهش  افتهی  نی. است ا  یوربهره ارتباط  یریادگ یفرهنگ    دهندیسو است  و   یوربا بهره  م یمستو  یو اشتراک دانش، 

 ن، ی. همچن(Bui & Baruch, 2022)  کندیعمل م  یسازمان  هیبه سرما  ی دانش فرد  لیتبد  یبرا  یزمیعنوان مکانکارکنان دارد و به  ینوآور

 تواندیم  ،یشغل  یریدرگ   یبا ارتوا  یمنابع انسان  ت یریمد  یراهبرد  یهاوهیش  ب یاند که ترک نشان داده  کارکنانماالعا  مربوط به نگهداشت  

پژوهش   نیا  جیدر نتا  یسازمان  ت یموضوع با نوش فرهنگ و حما  نیدهد، که ا  شیور را در سازمان افزاتوانمند و بهره  یانسان  یروین  یماندگار

 . (Sepahvand & Razieh Bagherzadeh, 2022)دارد  یهمخوان

و  یفناور ها،است یو س ندهایدر چهار محور فرا HR یکه نوآور کندی م دی پژوهش، تأک  نیدر ا یمنابع انسان  یمربوط به نوش نوآور یهاافتهی

با    جینتا   نی. اکندیعمل م  یورو بهره  هایستگیشا   انیم  یانجیعنوان عامل مبه  ،یانسان  یو توسعه، و فرهنگ و رهبر  یریادگ ی  ،یسازیتالیجید

اند، کرده  دیتأک   ی رقابت  ت یو مز   داریپا  یوربه بهره  ی ابیو نوش آن در دست  یمنابع انسان  ی نوآور  ت ی بر ظرف  ی میپتروش  عیکه در صنا   یاالعاتم

  یریادگ یو    یمنابع انسان  ینوآور  ریکه به تأث  ییهاپژوهش  ن،یچن. هم(Ghosh & Singh, 2024; Tsai & Lin, 2024)راستا است  هم 

مواجهه    یمؤثر برا  یراهبرد  تواندیم  یمنابع انسان  ت یریو مد  ینوآور  ،یری ادگی  ب یاند که ترک اند، نشان دادهپرداخته  داریپا  یورهرهبر ب   یسازمان
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 ،یمنابع انسان  یکه نوآور  دهدینشان م   ییسوهم  نی. ا(Karimi & Ghanbari, 2022)باشد    یانرژ  ع یدر صنا  عی سر  را  ییو تغ  ی دگ یچیبا پ

  شتر یب  یوردر جهت بهره  ی کار  یهاو نوش  ندهای مجدد فرا  یطراح  یبرا  ی افراتر رفته و به هسته  HR  کیکلاس   ی هااست یس  یاز ساح اجرا

 شده است.  لیتبد

  یسازمان  ،یفرد  هیدر قالب سه لا  یمنابع انسان  یو نوآور  سازمانی–یفرد  یها یستگیپژوهش، که در آن شا  نیشده در ااستخراج  کپارچهی  مدل

محور به هم داده شیو پو  یبر نوآور یمبتن یشغل  یرهایمس یاهداف، طراح ی راستاسازهمچون هم یاونددهندهی پ یهازمیو با مکان  یو نوآور

و    هااست یدادن س  وندیکه پ  شودیم  دی، تأکSHRM  ا یدارد. در ادب  یخوانهم  یمنابع انسان  ت یریمد  یراهبرد  یکردها یبا رو  اند،متصل شده

 ,Malik & Pereira)منجر شود  داریپا  یرقابت  ت یبالاتر و مز  یوربه کسب بهره تواندیم ،یو نوآور یرقابت یهایبا استراتژ HR یهاهیرو

ادغام شا  یمفهوم  یهامدل   نی. همچن(2023 به  نوآور  یانسان  ه یسرما  یستگیکه  اپرداخته  یو  بر  انگشت م  نیاند،  بدون   گذارندینکته  که 

 ,Khan & Rahman)باشند    یوربهره  یمحرک اصل  توانندینم  ییتوانمند به تنها  یهانوآورانه، انسان  HR  یندهای و فرا  یتیحما  یساختارها

  ها دگاهی د  نیاست، با ا  یسازمان  یورو بهره  هایستگیشا  انیحلوه واسط م   یمنابع انسان   ینوآور  دهدیم  شانپژوهش که ن  نیا  ی هاافتهی.  (2023

 .(Raziq & Maqbool, 2023) کندیمستند م یصور  تجرببه یمیصنعت پتروش یراباه را در بستر واقع نیهمسو است و ا

  یسازیتالیجیکنندگان اشاره کردند که دبود. مشارکت   یوربهره  یدر ارتوا  HR  یهالیو استفاده از تحل  یمحور نوش داده  ج،ی نتا  گر ید  وجه

را   ترقیو دق   ترعیسر  یریگ م یعملکرد، آموزش و نگهداشت کارکنان، امکان تصم  لیدر تحل  یکاواز داده  یر یگ و بهره  یمنابع انسان  یندهایفرا

 یهاستمیخوان است که بر نوش سمحور هم داده  یمنابع انسان  ت یریو مد  HR analyticsمربوط به    ا یبا ادب  هاافتهی  نیکرده است. ا  همفرا

. (Chen & Li, 2023; Shin & Oh, 2022) کندیم دیتأک  یوربهره شیعملکرد و افزا  یهاگلوگاه ییشناسا ما ،یدر بهبود تصم یلیتحل

اند اند، نشان دادهپرداخته  یاتیعمل   یوربهره  یارتوا  ی منابع برا  یزیرکه به نوش برنامه  یماالعات  ز، ین  یمنابع سازمان  یزیر برنامه  تردر ساح کلان

 Yeganehgi & Abdi)شود    یو ماد  ی از منابع انسان  نهی منجر به استفاده به  تواندیم  یعملکرد  یهاداده  لیمنابع با تحل  یزیربرنامه  ب یکه ترک 

Gharqani, 2024)هم اهم  یهاافتهیبا    جینتا   نیا  یی سو .  حاضر،  فناور  یریگبهره  تیپژوهش  از  صنعت    یلی تحل  یهایهدفمند  در  را 

 . کندیبرجسته م یمیپتروش

شوندگان راستاست. مصاحبههم  نیشیبا ماالعا  پ  زین  یسازمان  ت ی آموزش و توسعه، ارتباطا  و حما  ت یپژوهش در خصوص اهم  نیا  جینتا

 د یتأک   یوربهره  شیو افزا  هایستگیتوسعه شا  یدیعنوان عوامل کلبه  نگیو منتور   یگریمرب   ،یتیموقع  یری ادگ یبر نوش آموزش ضمن کار،  

 Hamzavi)شده است    دییتأ  زین  یدر بهبود عملکرد منابع انسان  یسازمان  ت ی ماالعا  نوش آموزش، ارتباطا  و حما  درکه    یکردند  موضوع

& Rajabi, 2022)هایستگیبروز شا  یبه منابع برا  یو دسترس  ت یحما  ار،یکه بر نوش اخت  یمنابع انسان   یتوانمندساز  یالگوها  ن،ی. همچن  

داده  کنند،یم  دیتأک  چنشان  که  و خودکارآمد  تواندیم  یاقدامات  نیناند  افزا   یتعهد  را   ,Hajizadeh & Nik-Fatrat)دهد    شیکارکنان 

سو است که  هم  یبا ماالعات  زیادراک کارکنان از عدالت و تعهد ن  یدهعملکرد در شکل ت یریمد  یهاستمیمربوط به نوش س  یها افتهی.  (2022

 .(Asamany & Shaorong, 2022)اند نشان داده یوربهره و یو بازخورد را بر تعهد عاطف  یابیارز یهانظام  ریتأث

که    ییکردها یبا رو  ند،یبیم  نفعانیذ  ت ی عملکرد و رضا  ترعی با ابعاد وس  وندیرا در پ  یمنابع انسان  یورپژوهش که بهره  نیا  جینتا   ن،یچنهم 

با   یمنابع انسان  یوراند که بهرهخوان است. ماالعا  نشان دادههم  کنند،یم  فیتعر  یافزارو سخت   یکم  ی هارا فراتر از شاخص  یوربهره

شهروندان و مخاطبان   ت یبر رضا  میرمستویصور  غدارد و به  وندیارتباطا  پ  ت یفیو ک   یشغل  ت یشده، رضاعدالت ادراک   ،یسازمان  تماداع
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در تحول   یمنابع انسان  یورمنابع به نوش بهره  یبرخ  تر،ی راهبرد  ی. در ساح(Bahrani, 2023; Lataifi, 2023)  گذاردیاثر م  زیخدما  ن

کلان   یها است ی اسناد تحول و س  ،یانسان  یروین  ی وراند که بدون توجه به بهرهاند و نشان دادهاشاره کرده  رانیا  یتیریو مد  ی آموزش  یهانظام 

تنها    هن  تواندیشده مکه مدل ارائه   دهدیپژوهش حاضر، نشان م  جی با نتا  کردیرو  نیا  ب ی. ترک (Miri, 2025)  دیمالوب نخواهد رس  جهیبه نت

 بخش باشد. الهام زیکشور ن یرساختیز یهابخش ریسا یبلکه برا  ،یمیصنعت پتروش یبرا

سو هم  دانند،یبا عملکرد و رفاه کارکنان م  وستهیو پ  ی چندبعد  یکه آن را مفهوم  یوربه بهره  نینو   یهاپژوهش با نگاه  نیا  یهاافتهی  ت،ینها  در

  یبرا  انهو فناور  یسازمان  ،یانسان  یهات ی تر از ظرفدر زمان کمتر، بلکه استفاده هوشمندانه  یشتری نه صرفاً کار ب  یورنگاه، بهره  نیاست. در ا

و مشارکت    ت یاعتماد، رضا   ،یوربهره  ان یکه به ارتباط م  ی. ماالعات(Hashemi, 2023; Husain et al., 2025)است    داریخلق ارزش پا

مپرداخته  یکار نشان  افزا  دهندیاند،  انسان   یوربهره  شیکه  ارتوا  تواندیم  یمنابع  کارآمد  یاجتماع  هیسرما  یبه  ش  یسازمان  یو   ودمنجر 

(Lataifi, 2023; Malashahi Zare, 2023)یدر ساح فرد  ها یستگشای—یوربودن بهره  یاهیلابر سه  دیپژوهش با تأک  نیا   جی. نتا، 

 لیو تکم  یبازساز  یمیصنعت پتروش  یرا در بستر واقع  ریتصو   نای—و فناورانه  یندیدر ساح فرا  HR  یو نوآور  یسازوکارها در ساح سازمان

 .(Fallah & Taheri, 2023; Karimi & Ghanbari, 2022)کند یم

مصاحبه با    ی و بر مبنا  ی فیصور  ک که ماالعه بههمراه بود. نخست آن  ییهات یپژوهش با محدود  نیا  ،یو کاربرد  ینظر  یهابا وجود قو 

ها  به همه شرکت   جینتا  یریپذم یاستفاده شد، اما تعم  یانجام شد  هرچند از اصل اشباع نظر  یمیاز خبرگان در صنعت پتروش  یتعداد محدود

  ای  یادراک   یها یریکنندگان بوده و امکان سوگ بر ادراک و تجربه مشارکت   یها مبتن . دوم، دادهردیگیصور  م اطی با احت  ی میتروشپ  عیرصنایو ز

  ،ینهاد  یهایژگ یو  ریتحت تأث  هاافتهی  یکه برخ   شودیکشور، باعث م  کیصنعت خاص و    کیوجود دارد. سوم، تمرکز پژوهش بر    یسازمان

و    رهایمتغ  انیم   یسنجش روابط عل  یبرا   یآزمون کمّ  کیپژوهش،    یفیک  تیماه  لیدل. چهارم، بهردیهمان بستر قرار گ   ی و ساختار  یفرهنگ

 مدل انجام نشده است.  یآمار یاعتبارسنج

در   شدهییبر اساس ابعاد شناسا   یکمّ  یابزارها   یمهم، طراح  شنهادیپ  کیدنبال شود.    ریدر چند مس  تواندیم  یآت  یهاادامه، انجام پژوهش   در

  یورو بهره  یمنابع انسان  ینوآور  ها،یستگیشا  انیآزمون روابط م  یبرا  یمعادلا  ساختار  یسازو مدل   یشیمایپ  یهاپژوهش   یمدل و اجرا  نیا

  ع یمانند صنا  محور،یو فناور  سکیمشابه پرر  عیپژوهش با صنا  نیشده در امدل ارائه  سهیموا  گر،ید  شنهادیتر است. پگسترده  یهانمونهدر  

هواحمل  ای  یروگاهین شناسابه  ،ییونول  تفاو شباهت   ییمنظور  و  همچن  یبخش  یهاها  طول  ن،یاست.  ماالعا   اثر    یبررس   یبرا  یانجام 

  ت، یاثرا  به دست دهد. در نها  یداریاز پا  یترقیدق  ریتصو   تواندیزمان، م یط  یوربهره  را ییمدل بر روند تغ  یهامؤلفه  یجیتدر  یسازادهیپ

  تر قیطور عماند، بهکرده  ی سازادهیرا پ  یمشابه   یهارا که مدل  یی هاتجربه سازمان  ،یصور  موردپژوهبه  توانندیم  یلی تکم  یفیک   یهاپژوهش

 کنند. یبررس

 یزیرروشن دارد. نخست، برنامه  امیچند پ  یمیارشد صنعت پتروش  رانیو مد  یمنابع انسان  رانیمد  یپژوهش برا  نیا  جی نتا  ،یامنظر عمل حرفه  از

را   HR  یو نوآور  یسازمان  یبسترها  ،یفرد  یهایستگیشا  هیهر سه لا  کپارچهیزمان و  صور  هم به  دیبا  یو مداخلا  در حوزه منابع انسان

و آموزش    یشغل  ریپاداش، مس  ،یابیارز  یهانظام  ی. دوم، طراحست ین  یصرفاً بر اصلاح ساختارها، کاف  ایتمرکز صرف بر آموزش    هد پوشش د

در   یگذار هیگردد. سوم، سرما  ت یورانه و نوآورانه توو بهره  یشود تا رفتارها  یمدل بازطراح  نیدر ا  شدهییشناسا   یهایستگیشا  یبر مبنا  دیبا

ابزار قدرتمند  تواندی، م HR  یهاداده  لیو تحل  یمنابع انسان  یندهایفرا  یسازیتالیجید  ت یو هدا  یوربهره  یها گلوگاه  ییشناسا  یبرا  یبه 
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  نهینهاد  شرطشیپ  ،یمشارکت  یو رهبر  یپرداز دهیا  یبرا   یروان  ت یامن  رنده،ی ادگ یفرهنگ    ت یشود. چهارم، توو   لیتبد  یتیریمد  ما یتصم  ترقیدق

  یبرا  یعنوان چارچوبپژوهش را به  نیشده در امدل ارائه  ،یمیصنعت پتروش  رانیمد  شودیم  هیتوص  ت،یاست. در نها  یورهرهو ب  یشدن نوآور

 .رندیبه کار گ یتوسعه منابع انسان یراهبرد یهابرنامه یو طراح یسازمان یابیخودارز

 تشکر و قدردانی 

 آید.کردند تشکر و قدردانی به عمل میاز تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی 

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Human resource productivity has increasingly become a strategic imperative for organizations 

operating in knowledge-intensive and technologically complex industries. In sectors such as 

petrochemicals, where competitiveness relies not only on capital investment but also on the 

competency, adaptability, and innovative capacity of the workforce, human resources (HR) have 

emerged as a central driver of sustainable performance (Hashemi, 2023; Husain et al., 2025). Recent 

global transformations—including digitalization, automation, and rapid shifts in operational 

technologies—have further elevated the strategic role of human capital, emphasizing the need for 

integrated models that align individual competencies, organizational systems, and HR innovation 

capabilities (Tsai & Lin, 2024). 

Research in Iran’s energy and petrochemical industries has similarly demonstrated that workforce 

productivity is heavily dependent on the interplay between technical expertise, behavioral 

competencies, and organizational enablers (Ahmad et al., 2023; Ahmad & Khan, 2023). However, 

existing studies often examine these factors in isolation, overlooking the synergistic effects that 

emerge when competencies and HR innovation processes converge (Zhai & Chen, 2023). Evidence 

indicates that competency-based HR systems enhance performance when effectively embedded in 

organizational structures, leadership patterns, and learning cultures (Delaney & Goddard, 2022). 

Moreover, studies on innovation-driven HRM show that HR innovation contributes directly to 

organizational competitiveness by improving adaptability, accelerating learning, and enabling data-

driven decision-making in dynamic environments (Chen & Li, 2023; Ghosh & Singh, 2024). 

At the individual level, competency frameworks in petrochemical enterprises have identified technical 

proficiency, analytical reasoning, resilience, communication skills, and continuous learning 

orientation as the core determinants of employee productivity (Soltani & Nasiri, 2022). These findings 

are consistent with integrative models suggesting that employee capabilities form the foundational 

layer that enables innovation and long-term productivity gains in energy-intensive sectors (Khan & 

Rahman, 2023; Malik & Pereira, 2023). Yet, organizational support mechanisms—such as 

performance management systems, agile structures, and knowledge-sharing environments—
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significantly shape the extent to which individual competencies can be translated into high 

performance (Asamany & Shaorong, 2022; Hamzavi & Rajabi, 2022). 

Studies investigating HR innovation capabilities in petrochemical settings further highlight the 

importance of digital transformation, particularly HR analytics, AI-assisted talent assessment, and 

digital learning platforms, which improve accuracy, speed, and strategic alignment in HR decisions 

(Chen & Li, 2023; Shin & Oh, 2022). Research has shown that organizations implementing such 

innovations achieve higher levels of operational agility, cross-functional coordination, and workforce 

engagement (Bui & Baruch, 2022; Karimi & Ghanbari, 2022). Additionally, HR innovation appears to 

play a mediating role between human capital and productivity outcomes, demonstrating that 

employee competencies alone are insufficient without innovation-enabling HR processes (Raziq & 

Maqbool, 2023). 

Despite significant progress, several gaps remain unaddressed in the literature. First, few studies 

have examined competency–innovation integration through exploratory, context-driven qualitative 

methodologies, especially within Iran’s petrochemical sector (Fallah & Taheri, 2023; Sargolzai et al., 

2023). Second, limited attention has been paid to the mechanisms through which HR innovation 

interacts with organizational culture, leadership, and structure to enhance productivity (Lataifi, 2023; 

Malashahi Zare, 2023). Third, although data-driven HRM has gained rapid traction globally, research 

on its localized adoption and application in Iranian industrial environments remains scarce (Hajizadeh 

& Nik-Fatrat, 2022; Yeganehgi & Abdi Gharqani, 2024). 

Given these gaps, the present study aims to develop a comprehensive conceptual model of human 

resource productivity in the petrochemical industry. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative exploratory design grounded in the principles of grounded theory. 

Semi-structured in-depth interviews were conducted with 15 experts from the petrochemical industry, 

including HR directors, organizational development specialists, innovation managers, and academic 

experts with over ten years of experience in human resource management, productivity 

enhancement, and industrial performance. Data collection followed purposive and snowball 

sampling until theoretical saturation was achieved. 

Interviews were transcribed and analyzed using a three-stage coding process: open coding, axial 

coding, and selective coding. Open coding involved identifying key meaning units and initial 

concepts. Axial coding grouped these concepts into categories and subcategories, examining causal 

interactions and contextual relationships. Selective coding integrated the axial categories into a core 

conceptual model of HR productivity. Triangulation was ensured through document analysis, expert 

validation, and iterative comparison across interviews. 

Findings 

Data analysis revealed that human resource productivity in the petrochemical industry emerges from 

the dynamic intersection of individual-level, organizational-level, and innovation-level determinants. 

1. Individual Competencies 

Four major clusters of individual competencies were identified: 

• Cognitive–technical competencies: domain expertise in petrochemical processes, 

systematic analysis, diagnostic reasoning, and problem-solving. 

• Behavioral–attitudinal competencies: commitment, work discipline, accountability, 

resilience under crisis conditions, and growth orientation. 

• Interpersonal–communication competencies: teamwork, cross-functional collaboration, 

conflict management, and effective communication across operational units. 
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• Innovative competencies: creativity, solution generation, experimentation, and capability to 

learn from failures. 

These competencies collectively enable employees to function effectively in high-risk, 

interdependent, and technologically demanding operations. 

2. Organizational Competencies (Contextual Enablers) 

Six organizational-level determinants were identified: 

• Transformational leadership: value-driven influence, developmental feedback, and support 

for innovation. 

• Learning-oriented culture: knowledge sharing, openness, transparency, and constructive 

error tolerance. 

• Performance management systems: competency-based evaluations, multi-source 

feedback mechanisms, and incentive systems aligned with innovation. 

• Agile organizational structures: decentralized decision-making, intelligent delegation, 

reduced bureaucracy, and structural flexibility. 

• Knowledge-based human capital systems: continuous training, job rotation, succession 

planning, and experiential learning. 

• Organizational and technological innovation: HR digitalization, HR analytics, data-driven 

decision-making, and innovative job design. 

3. HR Innovation as a Mediating Mechanism 

HR innovation manifested in four interrelated domains: 

1. Process innovation in HR policies (competency-based recruitment, innovation-oriented 

evaluation, creativity-driven reward systems). 

2. Technological innovation through HR digital transformation, AI-enabled analytics, 

automated assessment, and digital learning platforms. 

3. Learning and developmental innovation, shifting from traditional training to situational, 

experiential, and cross-functional learning models. 

4. Cultural and leadership innovation, emphasizing psychological safety, participatory 

leadership, and empowerment-based supervision. 

Findings demonstrated that HR innovation enables competencies to translate into measurable 

productivity outcomes, acting as the key mechanism connecting capability and performance. 

4. Integrated Model of HR Productivity 

The final model identified three integrated layers: 

• Individual layer (core competencies), 

• Organizational layer (structural and cultural enablers), 

• Innovation layer (transformational HR mechanisms). 

Linking mechanisms included goal alignment, competency–innovation integration, digital workflow 

restructuring, feedback loops, and knowledge mobilization processes. 

5. Productivity Outcomes 

Productivity outcomes were identified at three levels: 

• Individual outcomes: enhanced self-efficacy, intrinsic motivation, creative engagement, and 

behavioral alignment. 

• Organizational outcomes: improved process efficiency, reduced downtime, enhanced team 

synergy, data-driven decision-making, and strengthened learning systems. 

• Strategic outcomes: sustainable competitive advantage, knowledge-based growth, and 

strengthened employer brand identity. 
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Discussion and Conclusion 

The findings highlight that HR productivity in the petrochemical sector cannot be achieved through 

isolated interventions targeting either individuals or systems. Rather, productivity arises from an 

integrated capability architecture in which competencies, organizational mechanisms, and HR 

innovation are tightly interwoven. 

The study demonstrates that while individual competencies form the foundation of skilled 

performance, they are insufficient without enabling organizational systems—such as agile 

structures, transformational leadership, and competency-based performance management—to 

amplify and sustain these capabilities. Furthermore, HR innovation emerged as the central mediating 

force that translates potential into high-impact organizational behavior by reshaping HR processes, 

enabling digital transformation, and cultivating climates that support learning and risk-tolerant 

creativity. 

The integrative model developed in this study underscores that productivity in petrochemical settings 

is a multi-level, dynamic construct shaped by continuous interactions among human capabilities, 

organizational conditions, and innovation infrastructures. The model offers a comprehensive 

framework for both theoretical advancement and practical implementation, enabling organizations to 

align strategic HRM with innovation pathways and performance priorities. 

Overall, this study concludes that optimizing HR productivity in the petrochemical industry requires 

a systemic and innovation-oriented approach that simultaneously develops competencies, redesigns 

organizational systems, and embeds HR innovation within everyday organizational practice. 
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