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Objective: This research, relying on the organizational resilience approach, aims 

to design a resilient human resource management model for the oil industry of 

the country through a qualitative and exploratory methodology.  

Methods and Materials: The qualitative method used in this study was thematic 

analysis, and data were collected through interviews with 12 experts from 

academia and the oil industry.  

Findings: The data were categorized based on a coding technique in four levels: 

primary codes (416 codes), basic themes (96 themes), organizing themes (27 

themes), and overarching themes (8 themes), including: management of 

environmental events, resilient organizational governance, functional resilience 

of employees, affirmative HRM imperatives, strategic resilience initiatives 

framework, resilient representation of human resources, empowering resilience 

in employees’ reassurance, and strategic authoritarianism in organizational 

operations.  

Conclusion: The findings indicated that in order to achieve resilient human 

resource management in crisis-driven organizations, particularly in the oil 

industry, it is necessary to develop a dialectical and strategic approach in 

decision-making and operational structures. This approach should strengthen the 

fundamental assumptions of resilience within the organizational space, thereby 

facilitating the creation of resilient behaviors within human resources. 

Keywords: Resilience, Organizational Resilience, Individual Resilience, 

Resilient Human Resource Management. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In the face of intensifying environmental uncertainties, organizations are increasingly prioritizing 

the strategic imperative of resilience to ensure sustainability and operational continuity. As global business 

environments grow more volatile, uncertain, complex, and ambiguous (VUCA), traditional profit-centric 

paradigms are giving way to resilience-oriented strategies that empower organizations to effectively 

withstand disruptions and recover from crises (Klein & Todesco, 2021; Stoverink et al., 2020; Troise et al., 

2022). The multidimensional and dynamic nature of organizational resilience enables firms to absorb 

external shocks, adapt operationally, and innovate through adversity (Chen, 2025; Chen et al., 2021; 

Robertson et al., 2022). 

Organizational resilience has become a critical determinant of long-term survival, particularly in 

high-risk and crisis-prone industries such as oil and gas (Zighan et al., 2022). Within this framework, human 

resource management (HRM) is emerging as a key facilitator of resilience by aligning internal capabilities 

with external challenges (Commonwealth of, 2024; Damoah, 2025; Deva et al., 2023). The literature 

emphasizes that resilient organizations require a workforce capable of absorbing pressure, navigating 

uncertainty, and contributing to adaptive change (Kahn et al., 2018; Korbi et al., 2021; Landini et al., 2020; 

Liang & Li, 2023; Su & Junge, 2023). 

Resilient HRM is particularly vital in the oil industry, which faces not only unpredictable external 

threats (e.g., sanctions, geopolitical instability, technological disruption) but also internal challenges such 

as labor strikes and high-stress occupational conditions (Kahn et al., 2018; Zhang et al., 2022). Resilience in 

this context must be embedded as a systemic capability within organizational governance and decision-

making structures (Agusti et al., 2022; Shani, 2020). Researchers emphasize that human capital is the 

principal driver of resilience, particularly in industries where operational success hinges on workforce 

agility, adaptability, and safety (Oufi et al., 2025; Özkan et al., 2024; Panda & Singh, 2025; Sethi & Gupta, 

2024; Silavi et al., 2023; Singh & Rangnekar, 2020; Teng & Chen, 2025). 

Moreover, recent studies stress the urgency of equipping employees with transformational skills 

that allow them to proactively respond to evolving job roles and organizational expectations (Malik, 2023; 

Singh & Rangnekar, 2020). As change agents, employees must demonstrate anticipatory behavior and 

developmental orientation in their approach to workplace challenges (Raetze et al., 2022). In industries like 

oil and gas, where occupational hazards, high-pressure environments, and national economic dependency 

converge, resilience is no longer a discretionary competence but an essential organizational requirement 

(Piya et al., 2022; Rahi et al., 2024). 

Prior research has explored resilience frameworks in various sectors. For instance, Silavi et al. 

(2023) developed a resilience model for HRM during the COVID-19 crisis by identifying 17 individual, 

organizational, and environmental dimensions (Silavi et al., 2023). Other studies have explored employee 

discourses on resilience in public sectors (Sedaghat et al., 2023), and the impact of HR functions like 

training and recruitment on organizational resilience (Jafal et al., 2023). Research in healthcare contexts 

has further revealed how planning and work environments shape resilient HRM frameworks (Mirmoeini et 

al., 2022). These insights underline the need for an integrative, sector-specific resilience model tailored to 

the complexities of the Iranian oil industry. 
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Methodology 

This study employed a qualitative, exploratory design grounded in the interpretive paradigm. 

Thematic analysis was selected as the methodological approach due to its suitability for identifying 

patterns and meanings in qualitative data. Data were collected through semi-structured interviews with 12 

expert participants from both academia and the oil industry, selected using purposive judgmental 

sampling. Academic experts were chosen based on demonstrated research output in relevant areas such as 

organizational resilience, HR development, and strategic HRM, while organizational experts were 

selected based on managerial experience and roles within the National Iranian Oil Company and its 

subsidiaries. 

The interviews continued until theoretical saturation was reached. Transcripts were analyzed 

through four levels of thematic coding: initial codes, basic themes, organizing themes, and overarching 

themes. To ensure rigor, content validity was assessed using CVR and CVI indices, and reliability was 

evaluated through test-retest procedures and intercoder agreement with a second qualitative researcher. 

Findings 

A total of 416 initial codes were identified from the interviews, which were condensed into 96 

basic themes. These themes were organized into 27 organizing themes and, subsequently, synthesized into 

eight overarching themes. The overarching categories are as follows: 

1. Management of Environmental Events – Pertains to external disruptions beyond organizational 

control, such as market volatility, political instability, and technological shifts. Emphasis was 

placed on monitoring both the operational and broader socio-economic environments to enhance 

anticipatory capabilities. 

2. Resilient Organizational Governance – Encompasses macro-structural elements such as budget 

constraints, organizational culture, and systemic decision-making mechanisms. It includes 

elements like occupational safety, psychological well-being, and functional role realignment. 

3. Functional Resilience of Employees – Reflects the capacity of employees to actively engage with 

and resist crises through adaptive coping strategies and psychological resilience, especially in the 

context of field operations. 

4. Affirmative HRM Imperatives – Highlights the policy-level requirements for HRM to adopt 

resilience-enhancing frameworks. This includes proactive learning systems, knowledge-sharing 

strategies, and formal mechanisms for embedding resilience into HR policies. 

5. Strategic Resilience Initiatives Framework – Refers to forward-looking HR initiatives designed 

to promote long-term resilience. These encompass training, scenario planning, resource alignment, 

and multi-level capacity development. 

6. Resilient Representation of Human Resources – Conceptualizes the underlying cognitive, 

semantic, and behavioral dimensions that define resilient employees. It includes traits like 

ambiguity tolerance, situational judgment, and recovery-oriented mindsets. 

7. Empowering Resilience in Employees’ Reassurance – Describes the internalization of resilience 

as a professional identity among employees, going beyond mere competence toward developing 

long-term adaptive capacities and psychological assurance. 
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8. Strategic Authoritarianism in Organizational Operations – Captures the organizational-level 

outcomes of resilience integration, such as improved functional performance, operational 

continuity, and the development of scenario-based strategic planning systems. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study illustrate that resilient HRM in the oil industry must be constructed as a 

systemic and strategic capability, rather than a reactive or piecemeal intervention. The model developed 

herein emphasizes the need for organizations to anticipate and internalize resilience into their governance 

structures, particularly by empowering employees to withstand both expected and unanticipated crises. 

Management of environmental events emerged as a crucial area requiring dual attention to both 

industry-specific threats and broader societal dynamics. Without this dual focus, organizations risk 

overlooking critical contextual elements that influence employee resilience and operational sustainability. 

The theme of resilient governance underscores that resilience must be institutionalized at the 

highest levels of organizational structure and policymaking. HRM cannot function in isolation; instead, 

its practices must be embedded within a resilient governance ecosystem that includes safety protocols, 

structural role adaptation, and well-being programs. 

Furthermore, the identification of affirmative HRM imperatives and employee functional 

resilience reveals the interdependence between strategic HR policy and operational behavior. HR 

managers are advised to avoid superficial approaches to resilience and instead establish specialized units 

focused on employee development and crisis preparedness. 

Strategic resilience frameworks must also move beyond rigid planning by integrating agile, 

feedback-driven action systems. In an industry characterized by constant disruption and operational risk, 

modular yet integrated strategies are essential to resource optimization and performance stability. 

The representation of human resilience as a multidimensional construct offers new avenues for HR 

scholars and practitioners. These constructs—ranging from cognitive flexibility to semantic meaning-

making—highlight the need for a holistic understanding of resilience that transcends technical skills. 

Finally, empowering employees with psychological and operational assurance and 

institutionalizing strategic foresight into organizational operations can yield substantial returns. Not only 

does this increase employee engagement and reduce attrition, but it also strengthens the organization's 

ability to evolve through adversity. 

Overall, this research contributes to both theory and practice by offering a nuanced, context-

specific framework for resilient HRM tailored to the unique pressures and expectations of the Iranian oil 

industry. Future efforts should continue to refine and apply this model across other critical sectors facing 

similar volatility. 
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 مقدمه

های محی ی و خ رات بایست از منابع سازمانی محدود خود در برابر آشفتگیاند که میها ایا درک را پیدا نمودهامروزه سازمان

-باشند که بتوانند علیتر در ایا زمینه میانداز وسیع. به همیا منظور، نیازمند چشم(Klein & Todesco, 2021)بیرونی محافظت کنند 

رفته . رفته(Troise et al., 2022)زا، فرّار، پیچیده و نام مئا به فعالیت بپردازند المللی و در شرایط ابهامای و بیاالخصوص در س ح من قه

بیشتر شده است « آوریتاب»از رویکردهای صرف سودآوری به سوی ایجاد ایا رویدادها و شرایط محی ی منجر به تغییر پارادایم سازمانی 

(Stoverink et al., 2020)های نویا سازیتوان ازطریق ظرفیتت که میی سازمانی بدان خاطر اسآورانههای تابگیری. لزوم گرایش به جهت

های دوباره، بتوان قابلیت پاسخگویی و عملیاتی خود را دربرابر با هدف افزایش بالابردن توان مقاومت، جذب و پاسخگویی، ابتکارات و خلاقیت

مفهومی چندبعدی و چندس حی بوده و خصوصیتی « آوری سازمانیتاب. »(Robertson et al., 2022)های محی ی افزایش داد اطمینانعدم

های بیرونی طورپیوسته همسو با تحولات و بحرانشود که بهیابد و به عنوان یک قابلیت پویا درنظرگرفته میزمان توسعه میاست که درطول

گیرانه و عملیاتی های تصمیمگیریآوری موضوعی کلیدی و استراتژیک در جهت. تاب(Chen, 2025; Chen et al., 2021)یابد تغییر می

زای بیرونی کمک برانگیز و شتابهای چالشزمانی در موقعیتهای دوسویه و بقای ساپذیریها در ان باقرود و به شرکتها به شمار میسازمان

 . (Zighan et al., 2022)نماید می

 Commonwealth of, 2024; Damoah, 2025; Deva et)ی سازمانی، محققان آورانههای تابهمسو با ضرورت توجه به دیدگاه

al., 2023) گیری مدیریت منابع بایست جهتهای درونی جهت رویارویی با تغییرات و تحولات بیرونی، میبر ضرورت تقویت و ارتقای قابلیت

گیری سازمانی باشد تا بتوان تهدیدات و اثرات با چارچوب عملیاتی و تصمیم ی کارکنان همسوآورانههای تابگیریانسانی در مسیر توسعه جهت

خود نقش خودیبه« صنعت فعالیت»در حقیقت، اگرچه  .(Su & Junge, 2023)نام لوب رویدادی بر عملکرد و بقای سازمانی را کاهش داد 

بایست ها می، لیکا سازمان(Liang & Li, 2023)گیرد آوری داشته و در پایدارسازی سازمانی بسیار موردتوجه قرار میدهی تابدر شکلحیاتی 

خارج از  محی ی یدادهایروو همچنیا  (Kahn et al., 2018)اعتراضات کارگری ها و اعتصاب سازمانی مانندنسبت به وقوع مسائل درون

پذیر باشند تا بتوانند از بروز بینی، بسیار دقیق و پیش(Korbi et al., 2021) و جنگ یمال یهاحرانب ،یعیطب یایبلا همچونکنترل سازمان 

و  تیموفقدادن و خ ر ازدست (Kahn et al., 2018)ی سازمان معمول هایرویهو  ندهایفرآ ها،رساختیزمرتبط با  یاتیعملکرد عملاختلال در 

-صورت سیستماتیک در چارچوب تفکری، تصمیمآوری را بهبایست تابها می، جلوگیری کنند. سازمان(Landini et al., 2020) سازمانی یبقا

نشده با الگوهای توسعه بینیتواند در برابر خ رات پیشعنوان یک ویژگی م لوب سازمان که میگیری و عملیاتی خود نهادینه کنند و بدان به

 .(Zhang et al., 2022)ند ناشناخته به مقابله بپرداز

آوری احتیاج دارد یا خیر یا چه زمانی بدان نیاز دارد. بلکه، آوری سازمانی سؤال ایا نیست که آیا سازمان به تابدر ارتباط با تاب

ی است که در کلیت فرد سازمانآوری به عنوان یک قابلیت و مزیت منحصربهپرسش اصلی باید ورای ایا رویکردها م رح شود و آن هم تاب

های مختلف مانند منابع مالی، آوری به عنوان تابعی از پیشاینده. تاب(Shani, 2020)مداری سازمان جایابی شود ساختار فرهنگی و ارزش

 های متقابل و دیگر منابعگذاری اطلاعات، سرمایه اجتماعی، نوآوری، رهبری، همکاریاشتراکهای فناورانه، بهگیریهای اطلاعاتی، جهتسیستم

های ها و ویژگیها در نبود شایستگی. تقریباً تمامی ایا قابلیت(Agusti et al., 2022)گردد های عینی و ذهنی سازمانی محسوب میو قابلیت

 Oufi et al., 2025; Özkan et al., 2024; Panda)محققانی آوری برای یک سازمان نیستند. حتی مناسب نیروی انسانی، قادر به ایجاد تاب

& Singh, 2025; Sethi & Gupta, 2024; Silavi et al., 2023; Singh & Rangnekar, 2020) دارند که عامل اصلی در نیز اظهار می
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ی حفظ نقش خود به عنوان یک های تولیدی که برابه ویژه در سازمانامر آوری یک سازمان چیزی جز سرمایه انسانی آن نیست. ایا تاب

. اهمیت منابع (Teng & Chen, 2025)کند شان وابسته هستند، صدق میانکار در رشد اقتصادی به سرمایه انسانیی غیرقابلکنندهتعییا

ای ی کلان عملیاتی و پروژههای تولیدی بسیار موردتأکید قرار دارد. چراکه، رویدادهای غیرمنتظره در چرخهدر تحقق اهداف سازمان انسانی

های بحرانی و حوادث آوری منابع انسانی در رویاروییپرداختا به توسعه و تاببینی است. بنابرایا، عدمپیشتوضیح و غیرقابلغالباً غیرقابل

های تجاری و جوامع وارد کند. یکی از ایا موارد مدیریت مصرف منابع در راستای تولید است. ای بر بنگاهملاحظههای قابلتواند زیانبیرونی می

ی صحیح مصرف منابع در مواقع بحرانی را نیروی انسانی فرانگیرد و نداند که چگونه در چنیا شرای ی تصمیم بگیرد و عمل کند اگر شیوه

شوند های جدی میها دچار آسیبپذیری سازمان در اهداف و استراتژیشود و هم تحقق موفقیتشخصاً هم منابع از دسترس خارج میم

(Wang et al., 2023). 

های مستمر و نوسانات بازار کار، و نیز قراردادهای سنتی میان کارفرما و کارکنان های شغلی، پیشرفتاز طرف دیگر، تغییرات محیط

هدف انجام های مقاومتی خود با فردی در پی ارتقای ظرفیتصورتی شغلی موجب شده است که کارکنان بهگرایانههای تحولاز منظر مهارت

ناپذیر در ماهیت مشاغل سازمانی روی داده است (، یک نوع رقابت اجتناب2016اثربخش وظایف شغلی برآیند. درواقع، به زعم مادِن اییوستا )

 ,Malik)ای را از خود بروز دهند تری در مشاغل خود برآیند و رفتارهای کاری پیشگامانههای فعالگیریو موجب گشته که کارکنان به موضوع

نگر در راستای بهبود ای و آیندهفرسای سازمانی، کارکنان ملزم به بروز رفتارهایی توسعه. به رغم تحولات و انتظارات شغلی بدیع و طاقت(2023

 ,Singh & Rangnekar)اند که ایا امر برای موفقیت سازمانی را در محیط نام ئما کسب و کاری حیاتی است های کاری برآمدههشیو

گرای سازمانی ی سازمان بدیا خاطر است که کارکنان کانون فرآیندهای تغییرمحور و تحولآورانه. تمرکز بر منابع انسانی در اقدامات تاب(2020

سازی هر تغییر و آوران در تغییرات و تحولات هستند و پیادهو تابکنندگان( بوده و آنان هستند که مجریان، نمایندگان، مقاصد )یا دریافت

ی تحمل آوران با شرایط جدید سازگار شوند و س ح بالاتری را از آستانهراهبردی در سازمان درصورتی مؤثر است که منابع انسانی به عنوان تاب

آورانه است که بتواند روش کار خود را . یک سیستم سازمانی درصورتی تاب(Raetze et al., 2022)ها را نشان دهند و مقاومت دربرابر بحران

دارند که صنعت ( بیان می2019اش در مواجهه با خ اهای داخلی و خارجی تغییر دهد. رِهاک و همکاران )دادن ظرفیت عملیاتیبدون ازدست

های هنگفتی که به دنبال دارد و خ رات ذاتی ایا صنعت مانند تصادفات موجب شده است که نفت به دلیل تغییرات سریع فناورانه و هزینه

آورسازی در ایا صنعت در راستای تقویت حفظ ایمنی کارکنان و صنعت است. اگرچه جه زیادی را به خود جلب کند. درواقع تابآوری توتاب

آورسازی رویکردی است ( اظهار داشت تاب2010ی اقدامات ایمنی درصنعت نفت نیست، اما همانگونه که استفسون )آوری جایگزیا همهتاب

ازمانی در شناسایی نقاط قوت و ضعف با هدف ارتقای ظرفیت رویارویی با اختلالات و خ رات کمک شایانی گری سکه به تشخیص و تنظیم

گذارد، افزایش توان اهمیت دارد و بر آن تأثیر می. از آنجایی که صنعت نفت صنعتی است که برای اقتصاد جهانی (Rahi et al., 2024)کند می

بایست نماید. به همیا منظور، میسازمانی برای پاسخگویی با اختلالات شدید ناگهانی ناشی از یک فجایع غیرمنتظره امری بسیار ضروری می

 .(Piya et al., 2022)آورانه در صنعت نفت پرداخت بندی و ارتقای عناصر تابدر جهت درک، شناسایی، اولویت

و  یبر عملکرد سازمان یآورتاب راتیدر راب ه با تأث یمختلف جینتا ،یو منابع انسان یسازمان یآوردر حوزه تاب ریاخ یهادر پژوهش

بحران کرونا پرداخته  طیدر شرا یمنابع انسان یآورمدل تاب یبه طراح یا( در م العه1402و همکاران ) یلاویکارکنان به دست آمده است. س

. (Silavi et al., 2023) قرار گرفته است یمدل مفهوم یطراح یاند که مبنااستخراج کرده ی یو مح یسازمان ،یعوامل فرد یبرا دو هفده بع

مختلف  یهادگاهیدهنده دکردند که نشان ییکارکنان را شناسا یآوراز تاب یشش گفتمان ذهن گر،ید ی( در پژوهش1402صداقت و همکاران )

 تیریمد یکارکردها ریتأث یبه بررس زی( ن1402. جفال و همکاران )(Sedaghat et al., 2023) تاس یدولت یهادر سازمان یآورتاب جادیدر ا
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 دارند ریتأث یسازمان یآوربر تاب یابیآموزش و توسعه و کارمند ینشان داد که کارکردها جیپرداختند و نتا یسازمان یآوربر تاب یمنابع انسان

(Jafal et al., 2023)یگریانجیبا م یسازمان یآورنوآورانه بر تاب یانجو سازم ری( به تأث1401و همکاران ) یسورشجان یدریراستا، ح ای. در هم 

. (Heidari Sureshjani et al., 2022) دارد یسازمان یآوربر تاب یپرداخته و نشان دادند که جو نوآورانه اثر مثبت و معنادار ینیآفردانش

 یمختلفآور در نظام سلامت پرداختند و عوامل تاب یمنابع انسان تیریمد یالگو یبه طراح گرید ی( در پژوهش1401و همکاران ) ینیرمعیم

. (Mirmoeini et al., 2022) کردند ییف را به عنوان عوامل مؤثر شناسامختل یهاطیروابط کار و مح ،یمنابع انسان یزیرمانند برنامه

 یسازمان یآورکارکنان در بهبود تاب یآورو تاب یمنابع انسان تیریاقدامات مد تیبر اهم زی( ن2023همچون وانگ و وانگ ) گرید یهاپژوهش

 .(Wang & Wang, 2024)د دارند یتأک

آید ه شمار میپرنوسان، پرچالش و پراسترس مانند صنعت نفت که یک بخش دولتی بهای کاری آورسازی منابع انسانی در محیطتاب

رویدادهای  وکنند یک امر بسیار ضروری است. چراکه آنان اغلب شرایط شغلی و محی ی متغیر، نام مئا، پیچیده و مبهمی را تجربه می

واجهه سازمانی و فردی می هایی را در نحوهان تشدید کرده است و نقصهای محی ی نیز ایا شرایط را برای آنی بیرونی و بحراننشدهبینیپیش

دهد ود انجام میخهای هایی که از سازمانخاطر حمایتآوری در بخش دولتی بهبا انتظارات س ح کلان دولتی آشکار ساخته است. شاید تاب

ائات است. صنعت نفت حمایت دولت؛ صنعت نفت یکی از ایا استثن ها و صنایع تحتی بخشکمتر موردتوجه قرار بگیرد، اما نه الزاماً در همه

های دولتی نیز ر بخشرود و همیشه انتظارات از آن بالا بوده است. حتی سایشمار میتریا رکا اقتصادی دولت بهای و اصلیپشتیبان بودجه

تریا توجهات یا احساس همیشه وجود داشته است بیشای دارند و انسبت به کسانی که در ایا بخش فعالیت دارند رویکردی غیرمسئولانه

به مراتب آنان را  وشود هایی است که به کارکنان ایا صنعت میی آن پرداختیباشد که در صنعت نفت مشغولند و نمونهدولتی به افرادی می

گری بحث شود، اما اشد، بایستی در جای دیبهای دولتی متمایز ساخته است. اینکه تا چه حد ایا دیدگاه درست یا اشتباه میاز سایر بخش

نعت نفت بالا بوده و در صطوربالقوه انتظارات از شود  بههایی که به صنعت نفت در کشور میی نگاهای که در اینجا وجود دارد  با همهنکته

های ا است که عموم شغلهند. دلیل آن هم ایدخصوص کسانی که کارهای عملیاتی، میدانی و فنی را انجام میمقابل فشارهای زیادی بر افراد به

درگیرانه است )ایا  وای زا، لحظهآورمحور، بسیار دقیق و حساس، استرسموجود در صنعت نفت ذاتاً چالشی، پرفشار، با سختی کار بالا، تاب

راتی که مجموعه دولت وارد درکنار انتظاموضوع را درنظربگیرید که فرآیند تولید نفت یک عملیات بسیارپیچده و مملو از خ رات است(. ایا م

کرد صنعت نفت تأثیر هایی که خواه ناخواه بر عملو حکمرانی از صنعت نفت و نقشی که باید در اهداف کلان نظام سیاسی ایفاء کند و تحریم

دان نبرد قرار دارند. ویی در یک میای از نیروهایی قرار بگیرند که گشود که منابع انسانی شاغل در ایا صنعت جزء دستهگذارد موجب میمی

ازمانی و درپی سآورانه در وجه توان اظهار داشت که بررسی رویکردهای تابی صنعت نفت کشور شد میبا وصفی که مشکلات و مسائل حوزه

تقیم نتایج سازمانی غیرمسگیری غیرکارکردی، بلکه یک ضرورت و الزام ذاتی است، چراکه مستقیم و آورسازی منابع انسانی نه یک جهتآن تاب

 یمنابع انسان تیریدم یالگو»دهد. پرسش اصلی تحقیق برمبنای آنچه که م رح گردید عبارت است از: الشعاع قرار میو عملکرد افراد را تحت

 «کدام است؟ کشورنفت  صنعتدر  یسازمان آوریبر تاب یمبتن

 پژوهش روش

باشد. ایا پژوهش به می رانیدر صنعت نفت ا یسازمان یآورتاب بریمبتن یمنابع انسان تیریمد یالگو یطراحهدف تحقیق حاضر 

های گوناگون باشد. از میان شیوهبر پارادایم تفسیری میلحاظ هدف کاربردی و از حیث بنیان فلسفی و بکارگیری از روش کیفی مبتنی

کیفی است که بر  هایپژوهش شناسیای در روشحلیل مضمون شیوهگردید. تهای کیفی، تحلیل مضمون )یا تحلیل تم( انتخاب شناسیروش
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. گرددمحسوب می تحلیل تم یا مضون . مضمون عنصر کلیدی در روشمتمرکز است های کیفیمعانی داده چارچوبشناسایی، تحلیل و تفسیر 

از مضامیا، معنای خاصی است که از یک  مقصودیرند و مدنظر قرار گ بایستمی محتوا واحدهایی هستند که در تحلیل تریاباارزش مضامیا

یافته استفاده شد. همچنیا از روش هدفمند ساختهای نیمهها از مصاحبهآوری دادهجهت جمع. شودمیبرداشت کلمه یا جمله یا پاراگراف 

های سازمانی و کاربردی، طرحت پژوهشی )کتاب، گیری کیفی از معیارهایی همچون سابقه فعالیگیری استفاده شد. در نمونهقضاوتی برای نمونه

آوری سازمانی، های ارشد( در ارتباط با تابنامهمقاله داخلی، مقاله خارجی، و هدایت رساله دکتری و پایان ها،کنفرانس های علمی،سخنرانی

و مانند  مدیریت منابع انسانی پایدارهای سازمانی، مدیریت منابع انسانی استراتژیک، آوری منابع انسانی، توسعه منابع انسانی، توسعه قابلیتتاب

ساله در سمت مدیریتی و  5درخصوص انتخاب خبرگان سازمانی تجربه مدیریتی حداقل  .شدبه انتخاب جامعه خبرگان دانشگاهی پرداخته آن 

ع انسانی، پشتیبانی و توسعه و برخورداری مدرک تحصیلی حداقل کارشناسی ی مدیریت منابانجام کار مدیریتی و مسئولیت اجرایی در زمینه

ها تارسیدن به اشباع نظری مصاحبه ارشد به بالا برای خبرگان سازمانی شرکت نفت با محوریت ستاد شرکت ملی نفت ایران مدنظر بوده است.

اساس تکنیک تحلیل مضمون در کدهای اولیه، مضامیا پایه، مضامیا بندی برها، محقق به کدگذاری و مقولهادامه یافت. پس از پایان مصاحبه

 ، مشخصات خبرگان آورده شده است.زیردهنده و مضامیا فراگیر اقدام نمود. در جدول سازمان

 1جدول 

 مشخصات خبرگان

 موقعیت شغلی تخصص تحصیلات سا جنسیت ردیف

 یحفار یشرکت مل یانسانمعاون منابع  یدکتر 59 مرد 1

 یحفار یشرکت مل معاون حراست ارشد یشناسرکا 48 مرد 2

و خدمات  اتیعمل ریمد ارشدی کارشناس 56 مرد 3

 یحفار الیس

 یحفار یشرکت مل

منابع  تیریسرپرست مد یدکتر 38 زن 4

 یانسان

 یحفار یشرکت مل

در  یحفار اتیعمل ریمد یدکتر 58 مرد 5

 یخشک

 یحفار یشرکت مل

 یحفار یشرکت مل یمعاون آموزش ارشد یکارشناس 49 مرد 6

 یمعاون خدمات فن یدکتر 61 مرد 7

 یحفار

 یحفار یشرکت مل

و  یزیربرنامه ریمد یدکتر 52 مرد 8

 هاستمیس

 شرکت نفت و گاز اروندان

 شرکت نفت و گاز اروندان پروژه رتیسرپرست مد یدکتر 57 مرد 9

 زیشرکت مناطق نفت خ یو منابع انسان یمالمعاون  یدکتر 55 مرد 10

 جوب

 زیشرکت مناطق نفت خ پروژه ریمد یدکتر 52 مرد 11

 جوب

 یروین تیریسرپرست مد یدکتر 48 مرد 12

 یانسان

 زیشرکت مناطق نفت خ

 جوب
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شاخص » CVIو (« 1975) 1لاوشه یمحتوا ییروا بیضر» CVRمنظور روایی تحقیق از روش روایی محتوا با استفاده از دو معیار به

 CVRبرآورد گردید. به دلیل بالاتربودن ضریب  712/3برابر با  CVIو ضریب کل  763/0برابر با  CVRاستفاده شد. ضریب کل « محتوا ییروا

ید قرار از منظر خبرگان موردتأی CVRهای تحقیق در ضریب توان عنوان داشت که یافتهخبره در تحقیق می 8در مشارکت  75/0از مقدار 

 ییایپا همحاسب یبرا باشد.( و تأییدی بر اجماع ارزیابی خبرگان می3به دلیل بالاتربودن از س ح متوسط )= CVIگرفته است. همچنیا شاخص 

 مجدداً وهشگرژتوسط پ هروز 15 یزمان هدر فاصل یکگرفته، چهار مصاحبه انتخاب و هر انجام یهامصاحبه ایبازآزمون، از ب روش مصاحبه با

است.  محقق ها توسطمصاحبه یکدگذار ندآیاعتماد فرتیقابل انگریدرصد محاسبه شده است که ب 49/92بازآزمون  ییایپا زانیشد. م یکدگذار

 یکمنظور از  ایپرداختند. به ا یبه کدگذار لصورت مستقبه زین )یعنی خود محقق به همراه یک محقق کیفی دیگر( دو کدگذارمیزان پایایی 

 ییایپا ثیاز ح جهینت تیمشارکت کند و در نها پژوهش یدرخواست شد تا در کدگذار ،یکدگذار ندآیفر آشنا با تیریمد یدکتر یدانشجو

 .شد اییتع 65/84به میزان  قبولل دو کدگذار هم قاب ایب

 هایافته

شناسی مفهوم اولیه مبنای فرآیند مضمون مفهوم و یا کد اولیه استخراج گردید. ایا تعداد 416ها تعداد در تحلیل اولیه متا مصاحبه

مضمون پایه  96لحاظ معنایی بایکدیگر اشتراک داشتند شناسایی و در مفهوم که به 348قرار گرفتند. با بررسی عمیق در مفاهیم اولیه، تعداد 

های ضمنی مفروضات اصلی دلالتدهنده اختصاص دارد و ناظر بر بندی شدند. در س ح میانی تحلیل مضامیا که به مضامیا سازماندسته

دهنده مضمون سازمان 28سازد، تعداد باشد و بسترسازی لازم را برای ترسیم شکبه مضامیا برای محقق فراهم میبرخواسته از مضامیا پایه می

اصلی و فرابخشی تحقیق  هایمضمون فراگیر که استعاره 8بندی گردید. درپایان و س ح نهایی تحلیل مضمون، با بررسی مضامیا پایه مقوله

 دهنده و فراگیر آورده شده است.(، مضایا پایه، سازمان2آمد. در جدول )دستهستند به

 2جدول 

 دهنده و فراگیرمضایا پایه، سازمان

 فراگیر دهندهسازمان پایه

ی، جهان یقدرت رقابت ینابرابری، جهان  یبازار داخل طیاختلالات مح

 نهفناورا تحولات،  ی یمح یهاشدت تکانه اثری، اسیس طیمح اختلالات

 مدیریت رویدادهای محی ی گر متنوع محی یرویدادهای اختلال

 زایی و رفاه عمومیاشتغال یعموم یرفاه اقتصاد زانیم، اشتغال یعموم طیمح طیشرا

  یازمانس ساختاری، سازمان یتیریمد عواملی، ابودجه  یمال یهاتیمحدود

 یازماندر نظام س یمنابع انسان گاهیجای، اتیعمل  یسازمان فرهنگی، اتیعمل

 نیآوارنه سازماحکمرانی تاب گر مسائل کلان سازمانیچارچوب هدایت

 ایهای وظیفهگرایی ساختارتحول یافهیوظ یهانقش راتییتغ ،یاپروژه ریپذان باق یدهسامان

 ایح یجسم یهایریپذبیآس زانیمی، زاتیتجه  یکار یمنیا یهاپروتکل

 کار کارکنان

 مدیریت ایمنی شغلی

 طیمحی، مشاغل نفت یسخت شدتی، روان  یروح یهاچارچوب مراقبت

 مدتیطولان یحضورهای، مفرط کار فشاری، نفت یفرساطاقت یشغل

 یخانوادگ  یشغل تعارضاتی، نفت یهاطیکارکنان در مح

 مدیریت بهداشت شغلی

                                                           
1 Lawshe 
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متنوع و  یهایریگموضع ضرورت، کارکنان یامقابله یرفتارها تیتقو

ی، رونیدر مواجهات ب یشده سازمانادراک یناتوانی، امن عف مقابله

 یامل مقابلهتمرکز و تکا یارتقا، هادربرابر بحران یانسان یروین ییبایناشک

 نانکارکگرایی کارکردی مقاومت محورای بحرانسازی مقابلهظرفیت

اقضات از بروز تن یریشگیپ، صنعت نفت ی یها محچالش یتنوع و گستردگ

 یسازمان یگردر کنش دیشد نوساناتی، رونیمتنوع ب داتیتهدی، تیوضع

 زای محی یهای تنشرویارویی

 HRMاقتضائات ایجابی  الزامات روشی مدیریتی نویا یکردکار یاثربخش کاهش، ناکارآمد یتیریمد یکردهایدر رو ییگراافراط

 توسعه ی،ریادگیشناخت و  تیتقوی، منابع انسان یآورتاب ایادیبن تیاهم

 صنعت نفت یحوزه دانش سازمان

 نسانیاآورانه منابع محوری تابدانش

توسعه  داریمنابع پا کسبی، رونیب ییگراقیت بی، سازمان تیموجود تیتقو

 یشغل

 ضرورت زیست پایدار

 جادیا، آورانهتاب یتیریکنترل مد ستمیس جادیای، آورتاب یمهندس کردیرو

 یآوارنه منابع انسانانداز تابچشم

 آوارنهواره اقدامات راهبردی تابطرح توسعه اقدامات تکنیکال مدیریتی

، آورانه چندمنظورهتاب یهاآموزش، آورالزام یآموزش یهابرنامه

 یهاآموزش ییردگراکارک، آورانه کارکنانالزامات تاب یشناسشناخت

 هایتمیناملا تیریدر مد ییاجرا  ییمحتوا ییهمسو، آورانهتاب

 آورانهای تابگرایی زمینهآموزش

 یشبکه مشارکت وسعهتی، آورانه منابع انسانتاب یتوسعه شبکه مشارکت

 یسازمانایآورانه بتاب

 مدیریت شبکه مشارکتی

 نهآوری کارآفرینامدیریت تاب یسازمان انهنیکارآفر یآورتاب توسعه ی،فرد نانهیکارآفر یآورتوسعه تاب

 ارزش، شدهآورانه ادراکتاب یهاتیحمای، سازماندرون ییگراتعامل

 یمنابع انسان یاهیسرما

 آورانهگر اجتماعی تابنظام حمایت

 آوررفتارهای فرهنگی تاببخشی تعالی همسئولان یرفتارها توسعه، آورانهفرهنگ تاب یسازنهینهاد

 توانمندسازی فناورانه کارکنان نفناورانه کارکنا ییافزامهارت، فناورانه یهاتیگسترش قابل

 بخش فراگیرمحیط شغلی توسعه خودمحور یهاتیقابل تیتقو، خلاق و نوآور یشغل طیتوسعه مح

، آورانهتاب دبخشیام تیقابلی، روان یآورتابی، شناخت یهاتیقابل

 محورواقعه ییمعناگرا

 آورانه منابع انسانیبازنمایی تاب آورانههای ذهنی  معنایی تابتوانمندی

 تیقابل، هیدوسو انهیگراقیت ب ساختاری، کار یآورتابی، رفتار یهاتیقابل

 آورمحورتاب یبرآوردساز

 آورانههای کنشی  تشخیصی تابتوانمندی

 یباورمند، سازگارمحور ییزداابهامی، رونیب یبهبود مواجهات فرد

 یو جسم یحفظ و بهبود سلامت ذهن ییتوانا، آورانهتاب بخشنانیاطم

بخش آورانه اطمینانتوانمندسازی تاب آورانهخودکارآمدی تاب

 کارکنان

ی، شغل یچندوجه ینقش متعال یفایای، ارائه عملکرد مسئولانه شغل

 افتهیرشد اینو یهاتیقابل گسترشی، منابع نسان یاتیعمل یریپذانع اف

 کارکنان

 های کارکردگرایانه شغلیبرانگیختگی

 بخشدرگیری شغلی انگیزه مشارکت کارکنان شیافزای، کار هیروح تیتقوی، سازمان  یشغل وندیپ

 بهبود، دادمحوریرو یوپردازیسنار، پس از بحران یهاتوسعه برنامه

 بخشتوسعه کیاستراتژ یهاتیقابل بهبود، شدهادراک ی یمح نانیاطمعدم

 اقتدارگرایی راهبردی عملیات سازمانی آورانهنگری استراتژیک تابآینده

 یرهاعملگ بهبودی، اتیعمل یابخشیپوی، نوآور رشدی، بازار ییگرافرصت

 یکارکرد

 محورحیطسازی عملیاتی مچابک

 گرایی عملیاتیاستقامت یاتیعمل عیتداوم و تسر تیتقوی، سازمان ثباتی، سازمان داریپا یبقا

 

 الگوی پارادایمی تحقیق آورده شده است.ادامه در 
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 1شکل 

 الگوی پارادایمی تحقیق

 
نترل سازمان کدهد و از ایا مقوله ناظر بر اتفاقات و رویدادهایی است که در بیرون سازمان رخ می ی:طیمح یدادهایرو تیریمد

آوری سب پارادایم تابحباشد. لیکا، مدیریت رویدادهای محی ی ایا ذهنیت را بر بینی میپیشخارج است و اثرات ایا قبیل رویدادها غیرقابل

افزایش ظرفیت توان با برآورد دقیق اثرات رویدادهای غیرمنتظره اما میکنترل و عدمرغم عدمگشاید که علیها و صنایع میروی سازمانپیش

های عملیاتی و مندیی تقویت توانواس هتوان درصورت بروز چنیا رویدادهایی بهویژه نیروی انسانی میآوری در ساختارها و منابع بهتاب

حی ی درپی ویدادهای مرموقع شناسایی و درصدد کاهش بحران برآمد. در واقع، مدیریت ها و اثرات اختلالات را بهای، علائم و نشانهمقابله

در فضای سازمانی  عنوان یک قابلیتباشد. به همیا منظور، بهکاهش تسلط بحران بر فضای سازمانی و جریان تصمیمات و عملیات سازمان می

 آورانه نیروی انسانی م رح گردیده است.و توسعه تاب

منظور هدایت، هایی است که یک سازمان بهو روشآورانه ناظر بر ساختارها، فرآیندها حکمرانی تاب ی:آوارنه سازمانتاب یحکمران

گیرد و آوری در درون سازمان درپیش میسازی و تحقق ظرفیت تابها در راستای پیادهدهی اقدامات و استراتژیکنترل، ارتباطات، سامان

آورانه انجام گیرد. در واقع، کمرانی تابها بایستی بر بستر ساختار حها و نوآوریپردازیها، تصمیمات و حتی ایدهها و واکنشتمامی کنش
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محور مانند صنعت نفت تبدیل های بحرانمشی و سیاست سازمانی است. ایا اصل در سازمانتریا خطتریا و محوریآورانه اصلیحکمرانی تاب

 گیرد.گردد و تمامی اقدامات و تصمیمات حول ایا محور صورت میی مدیریتی میبه فلسفه

نحوی که کارکنان هباشد. بهای عملیاتی کارکنان در صنعت میایا مقوله ناظر بر توانمندسازی :کارکنان یکارکرد ییگرامقاومت

ز نوع ایستادگی همراه با گرایی اآورند. شکل مقابله در ایا مقاومتدستهای گوناگون را بهقدرت و قابلیت لازم را برای درگیرشدن با موقعیت

ظایف آنان شود؛ اگرچه در ها و ونشینی بحران بر فعالیتای کارکنان باعث کاهش و عقبکه اقدامات مقابلهایگونهبه اثرگذاری بر بحران است.

یز تأکید دارد. چراکه در ی کارکنان نآورانهی تابشناختانهگرایی بر افزایش ظرفیت رواندل بحران مشغول به فعالیت باشند. ایا نوع مقاومت

مقاومت دربرابر بحران  طورخودجوش و ایثارگونه به دفاع از سازمان وشاید به سختی بتوان نیروهایی را تربیت نمود تا به نبود چنیا ظرفیتی

 برآیند.

آوری ه تابطورمشخص در زمینهای مدیریت منابع انسانی بهی ناظر بر چارچوب سیاستجابیا اقتضائات :HRM یجابیا اقتضائات

ه دلیل تحقق اهداف کلان هایی درونی و بیرونی اشاره دارد که مدیریت منابع انسانی ناگزیر است بشرایط و وضعیت کارکنان است. ایا مقوله به

 اقتضائاتن بپردازد. آوری کارکناهای مدیریت منابع انسانی در ارتباط با تابسازمانی به سوی ایجاد و درصورت وجود به بازنگری در سیاست

دیریت منابع انسانی به مآور بایستی از سوی روریاتی است که برای پیشبرد اهداف و توسعه نیروهای توانمند و تابی ضکنندهی بازنماییجابیا

 مورد اجراء گذارده شود.

ها و صنایع هایی است که سازمانبزارها و استراتژیواره ناظر بر مجموعه اقدامات، اایا طرح :آوارنهتاب یواره اقدامات راهبردطرح

محور گاه استراتژیکنبایتس درپیش گیرند. ایا مقوله ضرورت آور میمحور مانند صنعت نفت برای تحقق هرچه بیشتر منابع انسانی تاببحران

 بخشد.ی منابع انسانی را نمود میآورانهها و اقدامات تابمحور را در طراحی برنامهو آینده

باشد. در واقع، ابع انسانی در سازمان میآوری منی تابدهندهبر ابعاد تشکیل ایا مقوله ناظر ی:آورانه منابع انسانتاب ییبازنما

بع انسانی در وجوه تعریفی آن است و با آوری در منای عناصر ادراکی تابکنندهکننده و منعکسی توصیفآورانه منابع انسانتاببازنمایی 

ای پرداخته ایی مقولهوسیله به توسعه معنباشد تا بدیاشناسی مفهومی آن میگذاشتا ابعاد درونی خود درپی ارتقای ماهوی معرفتنمایشبه

 شود.

-ی حرکت در مسیر تابس هواایا مقوله ناظر بر وجوهی است که کارکنان به :کارکنان بخشنانیآورانه اطمتاب یتوانمندساز

ی ابعادی است که در هدست یابند. درواقع، ایا قوله دربرگیرندتوانند بدان ی سازمان میآورانههای تابآوری و درگیری و مشارکت در طرح

گرایانه ایی و ذات حرفهنوعی تبدیل به شخصیت شغلگردد و فراتر از یک مهارت شغلی بوده و بهشکل قابلیت و توانمندی برای کارکنان ظاهر می

 شوند.افراد می

ند در مسیر رشد توانها میای از پیامدهایی است که سازمانایا مقوله ناظر بر مجموعه ی:سازمان اتیعمل یراهبرد ییاقتدارگرا

ی آورانهگیری تابهتآوری منابع انسانی از جهت سازمانی و عملیاتی بدان دست یابند. آنچه که ایا مقوله بدان تأکید دارد جو توسعه تاب

سری نتایج م لوب وقتی یکمآورانه را متمایز سازد و نه اینکه صرفاً بر کسب سازمانی تابتواند نتایج و پیامدهای گونه است که میاستراتژیک

 و ناپایدار تمرکز کند.
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 گیریبحث و نتیجه

ها و صنایع گوناگون با رویدادهای غیرمنتظره و فشارهای فزاینده بیرونی مواجهه هستند و روبروشدن با ایا در حال حاضر، سازمان

ناپذیر است. همزمان کارکنان نیز در حال گذار از دوران ها و صنایع مانند صنعت نفت امری اجتناببرای برخی از سازمان ها بعضاًبحران

خصوص در توجه و سریع محیط بیرونی اثر منفی را سلامت روان و جسم کارکنان بهای از فشارهای بیرونی هستند و تغییرات قابلسابقهبی

ر افزایش . ایا اثرات منفی به منبعی اصلی د(Brady et al., 2025; Butkus et al., 2024)گذارد برجای میپذیر مشاغل سخت و آسیب

ای در روند اجرای وظایف گشته است. ایا های کاری تبدیل شده و باعث آشفتگی وظیفههای شغلی برای کارکنان در محیطاسترس و نگرانی

پذیری بیرونی و ها و بهبود ظرفیت ت بیقآوری کارکنان ازطریق مواجهه با چالشها به بالابردن س ح تاباتفاق موجب شده است که سازمان

آوری را صرفاً در س ح سازمانی و ها تاب. پیش از ایا سازمان(Low, 2025)های کارکنان در س ح فردی بپردازند گیری بهتر از تواناییبهره

ها و رفته سازمانهای بیرونی رفتهها و بحرانیدگیآوری عملیاتی بودند. اما با افزایش پیچدنبال توسعه تابعملیاتی موردتوجه قرار داده و به

تر بایست چندگام به عقبآوری در س ح سازمان میشدن بهتر تابپذیر بدیا نکته آگاهی یافتند که برای عملیاتیمحور و آسیبصنایع بحران

. ایا پژوهش با اتکاء بر رویکرد (Jafal et al., 2023)شناختانه و رفتاری تقویت کرد آوری را در س ح فردی و در وجوه روانرفت و تاب

آور در صنعت نفت کشور پرداخت. تاب یمنابع انسان تیریمدطوراکتشافی به طراحی الگوی شناسی کیفی و بهآوری سازمانی بر اساس روشتاب

ی ی خود در زمرهنوبهآور پرداخت که بههای نویا معنایی و سازمانی درخصوص منابع انسانی تابگیریهمچنیا مقولاتی جدید همراه با جهت

 آید.ید به شمار میهای جدگیریآوری در منابع انسانی با جهتم العات تاب

های فعال در صنعت بوده است که بر رصد محی ی توسط شرکت« مدیریت رویدادهای محی ی»ی های تحقیق مقولهاز جمله یافته

ی اتفاقات و رویدادهای خاص خود صنعت نفت باشد و هم محیط عمومی اجتماعی که تواند دربردارندهنفت تأکید دارد. ایا محیط هم می

آوری نیروی انسانی اثرگذار باشد. آنچه که در ایا زمینه اهمیت دارد توجه دوسویه صنعت طورمستقیم و غیرمستقیم بر س ح تاببهتواند می

هایی نادیده گرفته شود که از توجه به محیط عمومی مؤلفهنفت به محیط فعالیت و محیط اجتماعی است. چراکه ممکا است درصورت عدم

ی خاص محی ی را در ساختار های خود صنعت باشد. به همیا منظور، صنعت نفت بایستی توجهات دوجانبهز مؤلفهقضا بسیار اثرگذارتر ا

ها آوری منابع انسانی خود بپردازد. ایا یافتهگذاری در زمینه تابتری به سیاستمدیریتی و نظارتی ایجاد کند تا بتواند با آگاهی و درک جامع

 Brady et al., 2025; Chowdhury et al., 2025; Damoah, 2025; Liu et al., 2024; Ma et al., 2025; Shao)پیشیا با م العات 

et al., 2025; Yang & Lee, 2023) باشد.همسو می 

آوری که برای تحقق تاب باشد. ایا مقوله بیانگر ایا م لب استهای تحقیق میاز دیگر یافته« آورانه سازمانیحکمرانی تاب»مقوله 

کننده یابد. ایا ساختار در واقع هدایتگیری و عملیاتی سازمان ضرورت میآورانه در ساختار تصمیمدر نظام منابع انسانی ایجاد حکمرانی تاب

غلی، مدیریت بهداشت ای، مدیریت ایمنی شگیری و اجرایی سازمان بر حسب محورهایی همچون ساختارهای وظیفهها و فرآیندهای تصمیمرویه

آوری در تمامی اقدامات و تصمیمات مرتبط با مدیریت منابع انسانی شغلی و مدیریت مسائل کلان سازمان در راستای ایجاد و گسترش تاب

ر مدیریت آوری دها و محورهای آن در جهت رشد و توسعه تابگردد، اما گزارهباشد. ایا حکمرانی اگرچه در س ح کلان سازمان تدویا میمی

 & Brady et al., 2025; Butkus et al., 2024; Chi et al., 2025; Georgiadis)پیشیا ها با م العات باشد. ایا یافتهمنابع انسانی می

Sarigiannidis, 2024; Mahamat et al., 2025; Wang et al., 2023; Wang et al., 2024; Zhou & Lan, 2025) باشد.همسو می 
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درخصوص اقدامات ویژه مدیریت « HRMاقتضائات ایجابی »و « نانگرایی کارکردی کارکمقاومت»ی ها دو مقولههمچنیا یافته

ی مرتبط مدیریتی در منابع انسانی است ی دو زنجیرهدهندهآوری کارکنان طرح نموده است. ایا دو مقوله نشانمنابع انسانی جهت توسعه تاب

آورانه در س ح کارکردی برای های تابها و قابلیتتواناییسری از ی یکآورانه که به توسعهدهند. یک زنجیره تابکه یکدیگر را پوشش می

آوری منابع انسانی است. ایا دو مقوله ایا نکته را به نگر تابای و آیندههای توسعهی دیگر ناظر بر س ح سیاستپردازد و زنجیرهکارکنان می

ن یک اقدام معمول و س حی درنظرنگیرد و با توجه به اینکه صنعت عنواآوری را بهسازد که تابمدیریت منابع انسانی در صنعت نفت یادآور می

آوری نفت صنعتی شدیداً درگیرانه و پیچیده است ضرورت دارد که یک ساختار مدیریتی مجزا و مشخص با نیروهای متخصص در زمینه تاب

جسمی و روحی وارده به کارکنان بتوان ظرفیت های طریق علاوه بر کاهش س ح آسیبدر سیستم مدیریت منابع انسانی ایجاد کند تا بدیا

پیشیا ها با م العات ایا یافتهوجودآمده و آتی در نیروی انسانی ایجاد کرد. های بهها و چالشای را برای مواجهه و مقابله با بحرانفزاینده

(Chen, 2025; Florez-Jimenez et al., 2025; Li & Hu, 2025; Li et al., 2025; Li et al., 2024; Panda & Singh, 2025; 

Teng & Chen, 2025; Teng et al., 2025; Weber et al., 2024)باشد.همسو می 

آوری در نیز ناظر بر طراحی و ایجاد مکانیسمی استراتژیک در ارتباط با توسعه فراگیر تاب« آوارنهواره اقدامات راهبردی تابطرح»

کند و هر شرکتی خاص سازمانی پیروی نمیمراتب باشد. ایا اقدامات راهبردی از سلسلههای شغلی صنعت نفت میها و زمینههمه بخش

هایی صورت تجمیعی استراتژیصورت موردی و یا چه بههای درگیر در اختلال و بحران چه بهها و وضعیتتواند بسته به شرایط، منابع، تواناییمی

توان اقدامی انجام شود گیرد. طبیعتاً نمیم میواره خصوصیت یکپارچگی اقداماتی است که انجاتوجه در ایا طرحرا در پیش گیرد. اما نکته قابل

بدون اینکه بررسی و ارزیابی شود و بازخوردهای لازم گرفته شود و بعد به سراغ اقدام راهبردی دیگری رفت. بنابرایا، یکپارچگی کنشی در 

 Georgiadis & Sarigiannidis, 2024; Liang)پیشیا ها با م العات باشد. ایا یافتهآورانه بسیار حائز اهمیت میاجرای راهبردهای تاب

& Li, 2023; Low, 2025; Velyako & Musa, 2024; Wang & Wang, 2024) باشد.همسو می 

های باشد که شامل دو بعد توانمندیها میناظر بر ابعاد اکتشافی در ایا تحقیق بر حسب یافته« آورانه منابع انسانیبازنمایی تاب»مقوله 

روی هایی را پیشطورمشخص بینشگردد. هر یک از ایا ابعاد بهآورانه میهای کنشی  تشخیصی تابیآورانه و توانمندذهنی  معنایی تاب

آوری در ساختار سازمانی کمک گشاید که به درک بنیادیا بهتر تابآوری سازمانی و منابع انسانی میی تابدهندگان و محققان حوزهتوسعه

 Chen, 2025; Chen et al., 2021; Kim et al., 2024; Liang et al., 2025; Weber)پیشیا ها با م العات نماید. ایا یافتهشایانی می

et al., 2024; Wursthorn et al., 2024) باشد.همسو می 

توسعه به عنوان پیامدهای « کارکنان بخشنانیآورانه اطمتاب یتوانمندساز»و « یسازمان اتیعمل یراهبرد ییاقتدارگرا»ی دو مقوله

بندی آوری در مدیریت منابع انسانی در تحقیق م رح شدند. ایا مقولات در دو س ح پیامدهای فردی منابع انسانی و س ح سازمانی دستهتاب

-Chi et al., 2025; Florez)پیشیا ها با م العات باشد. ایا یافتهها میی عملیاتی برای سازمانافزودهشدند و بیانگر دوشاخگی و ارزش

Jimenez et al., 2025; Mahamat et al., 2025; Oufi et al., 2025; Rahi et al., 2024; Shao et al., 2025)شد.باهمسو می 

شود که در ساختار سازمانی خود به ایجاد های فعال در ایا حوزه پیشنهاد میهای تحقیق به صنعت نفت و شرکتدر راستای یافته

های اجتماعی، یک واحد ارزیاب محی ی بپردازند. ایا واحد مسئول بررسی اتفاقات و رویدادهای محیط صنعت نفت و محیط عمومی در زمینه

ای، توان ازطریق م بوعات، محتواهای فضای مجازی، اخبار جهانی و من قهها میباشد. بررسی و نظارت بر محیطفناوارنه می اقتصادی، سیاسی و

های دهد. هدف از بررسی اطلاعات و رصد محیط ایجاد قابلیتوقوع و هرگونه اطلاعاتی که در فضای صنعت نفت رخ میرویدادهای درحال
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بایست در ایا صنعت به نیروی ها و ضروریاتی که میپردازی برای آینده صنعت نفت کشور و همچنیا نیازمندیکنندگی و سناریوبینیپیش

 انسانی ارائه داد. 

برخورداری از یک  منظور ایجاد وشود که بههای فعال در ایا حوزه پیشنهاد میهای تحقیق به صنعت نفت و شرکتدر راستای یافته

گیری و ختار تصمیمها و جایگاه منابع انسانی در کلیت ساآور ابتدا محدودیتزمینه مدیریت منابع انسانی تابساختار حکمرانی موفق در 

ع انسانی در زمینه های سازمانی و منابمدیریتی صنعت نفت را به خوبی موردبررسی و تدقیق قرار دهند تا بتوان تناسب درونی میان سیاست

که . یعنی جاییباشدها میمنظور مدیریت صحیح حکمرانی طراحی و تدویا پروتکلاز الزامات مهم به آوری ایجاد کرد. همچنیا، یکیتاب

گمی را برای طوردقیق مشخص شود تا هم سردرهای مربوط به هر محور نیز بهبایست پروتکلگردد میمحورهای کلان حکمرانی تعییا می

 یی و اصلاح نمایند.ها و خلاءهای موجود در ایا زمینه را شناسابهتر بتوانند شکاف هامخاطبان کاهش دهد و هم ناظران بر اجرای پروتکل

اندازی مرکزی اهرشود که در واحدهای مدیریت منابع انسانی به های فعال در ایا حوزه پیشنهاد میهمچنیا، به صنعت نفت و شرکت

ها و گسترش مهارت ردازد. مأموریت ایا مرکز توسعه متمرکز بر رشد وآوری کارکنان بپساز با رسالت سازمانی مدیرتی و توسعه تابتوسعه

بارت دیگر، بر رشد ای. به عهایی باشد که بیشتر ناظر بر عملیات میدانی باشد تا اینکه صرفاً یک نگاه اداری محض و یا وظیفهتوانمندی

 رویکردی کارکردگرایانه تی پیچیده و مبهم آماده کند. یعنی کاملاًهای عملیاهایی تکیه کند که نیرویی را برای حضور مؤثرتر در میدانمهارت

ر طرح مباحث نظری و بهای آموزشی علاوه هاو کارگاهآورانه داشته باشد. به عنوان مثال هنگام طراحی دورهدر رشد و توسعه رفتارهای تاب

ای نظامی تحت عنوان هشاید بتوان گفت شبیه چیزی که در سیستم سازی رفتارها ایجاد کند.های توسعه فردمحور، بستری را برای شبیهبرنامه

گزارش ایا اقدامات را  گردد؛ البته نه با نگاه خاص آنان، بلکه م ابق با نیازها و احتیاجات خاص صنعت نفت. سپسمانور یا رزمایش م رح می

قتضائات لازم در ایا زمینه اهای لازم را در خصوص روندها و ازنگریگیران ارشد مدیریت منابع انسانی ارائه داده تا بتوان ببه مدیران و تصمیم

 صورت دهند.

آورانه ک راهبرد تابسازی یشود که پیش از آنکه اقدام به پیادههای فعال در ایا حوزه پیشنهاد میدر نهایت، به صنعت نفت و شرکت

های دانش موجود، حمایت تجارب، س ح آمادگی، منابع در اختیار، میزان آگاهی ودر منابع انسانی نماید، ابتدا به خوبی ظرفیت نیروی انسانی، 

ضای اجرایی وقتی وارد ف نیازهای عملیاتی را موردبررسی و شناسایی دقیق قرار دهد. چراکه،سازمانی، وضعیت کنونی نیروی انسانی، و سایر پیش

ررسی و تفکر عمیق ن خواهند داد و اگر پیش از ورود به عرصه عملیات موردبها خود را نشاشویم بسیاری از خلاءها و شکافیک راهبرد می

واره اقدامات راهبردی طرح شوند. بنابرایا، اگرچه درتحقق هدف راهبردی میرفتا منابع و عدمراهبردی قرار نگرفته باشند اساساً باعث از بیا

توان واحدهای نابرایا، هم میبطلبد. نیازهای خود را میبکارگیری هر یک از آنان پیشآورانه موارد متعددی در ایا زمینه ارائه شده است، اما تاب

 ی. همان ورکه قبلاً نیز آوری منابع انسانی و هم واحدهای ارزیاب محیساز تابتحقیق و توسعه را در ایا زمینه فعال نمود و هم مراکز توسعه

دررفت منابع و انرژی گیری از هباشد و باعث پیشآورانه از بسیار محوری میاهبردی تابواره اقدامات رعنوان شد، یکپارچگی درونی در طرح

 شود.سازمان می

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان
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 در نگارش ایا مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی

 انجام ایا پژوهش تمامی موازیا و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.در 

 هاشفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضما رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.داده

 حامی مالی

 ایا پژوهش حامی مالی نداشته است.
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