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در  تالیجید یمنابع انسان تی ریمدل مدطراحی 

 )مطالعه موردی مجتمع گاز گاز کشور یهاشگاهیپالا

 جنوبی( پارس

3لعلیـ زهرا دشت  2* ـ علیرضا شیروانی  1خرمی محمدرضا طیبی

گاز کشور یهاشگاه ی در پالا تالیجید یمنابع انسان تی ری مدل مدطراحی 

 چکیده 

گاز    یهاشگاهیدر پالا  تالیج ید  یمنابع انسان  تیر یمد  یهدف پژوهش ارائه مدل برا 

ی انجام گرفت. ابزار گردآور  یانه ی زم  هیاز نوع نظر  یفیبه روش ک  کهکشور است  

ا در  ن   قیتحق  نیاطلاعات  عم  افتهی ساختارمه یمصاحبه  داده   قیو  اعتبار  ی هااست. 

از طر به مصاحبه  قیپژوهش  تبازگشت  مم   قیعم  فیوصشوندگان،  ی رون یب  زانیو 

است که    ینخبگان و متخصصان حوزه منابع انسان  ران،یشد. جامعه پژوهش مد  دییتأ

ا داده   انیم   نیاز  اشباع  حد  با  تا  گرفت؛    21ها  انجام  مصاحبه  کارکنان  از  نفر 

ت ی رینشان داد مدل مد  هاافته یانجام شد؛    اریروش هدفمند وابسته به معبه   یریگنمونه 

مقوله   1۶۷و  یمقوله اصل  ۳۵ ی دارا ران ی گاز ا یدر شرکت مل   تالیجید  یانسانمنابع 

عل  کهاست؛    یفرع عناصر  از  پی  متشکل  فناورانه؛  ؛ یطیمح  یهای دگیچی)توسعه 

جد مد  دینگرش  شرا تیریبه  سازمان  گرمداخله  طی (،  ی ری رپذییتغ  ؛ی )مداخلات 

(،  ییمحتوا یهارساخت یز ؛)فرهنگ فناوریی انهیط زمی(، شرا یمنابع انسان  تیریمد

امدها ینگهداشت و مراقبت(، پ  ؛یاتوسعه   یراهبردها  ؛یتیحما   ی)راهبردها  راهبردها

 . ( استیتوسعه منابع انسان ؛یتیر یعملکرد؛ مد یورو بهبود؛ بهره  ی)نوآور

کلیدی: انسان  واژگان  انسان   تیریمد  دیجیتال،  تحول  ی،منابع    ، تالیجید  یمنابع 

 زگا  یهاشگاه یپالا

دانشگاه آزاد  ی، واحد دهاقان، دولت  تی ریگروه مد رشته مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی،  دانشجوی دکتری، .1
ی، دهاقان، اصفهان، ایران اسلام

(مسئول سنده ینو )  رانیدهاقان، اصفهان، ا واحد دانشگاه آزاد،  ،یدولت تی ریستاد گروه مد ا .2
ران یدهاقان، اصفهان، اواحد دانشگاه آزاد،  ،یدولت ت یر یگروه مد  یارستادا .3

مقاله علمی ـ پژوهشی


1402  / 01/ 14تاریخ پذیرش  1401/ 11/ 01تاریخ دریافت  
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  مقدمه 

دیجیتالید اصطلاح  لاتین،  لغت  فرهنگ  داده  سازی ر  به  دسترسی  افزایش    یها یعنی 

تجز و  ذخیره  انتقال،  ایجاد،  برای  فعال  داده  ل یوتحلهیدیجیتال  دیجیتال،    ی هاکردن 

به دستگاهبه افراد  اتصال  امکان  افزایش  است    محصولات و خدماتها،  ها، شرکتمنظور 

(Brennen & Kreiss, 2016  اما اصطلاح .) لغت انگلیسی    فرهنگ   بامطابق    شدنیتال یجید

ی دیجیتال است  هایفناور   رش یا افزایش استفاده سازمان، صنعت یا کشور ازی پذیبه معنا

(Brennen & Kreiss, 2016 .)    های مسئولیت  از   کارکنان   های مهارت  توسعه   گذشته در  

در    کارکنان   داره ا  بخش اما    حال   در   کارکنان   فکر   و  ذهن   توسعه   دیجیتال  عصربوده؛ 

  تا   شود  دیجیتال  باید  هم  سازمان  اندشده  دیجیتال  هاانسان  که  حال.  است  شدنجایگزین

چ .  (Babaei Nivlouei Fahimeh, 2018)  کند   کار   افراد   این   با  بهتر   دنیای   در  زیهمه 

  مدیریت   روش و  استخدام  و   جذب  های روش  از  است،  تغییر  حال   در   انسانی   منابع   مدیریت

  ها داده از  دیجیتال   انسانی منابع  مدیریت  کاری،   زندگی   تجربه  و   آموزش  تا  گرفته  کارکنان 

  آموزش   تا  گرفته  استخدام  از  فرد،  کاری   مراحل  تمام  پیشرفت  گیریاندازه  برای  هاتحلیل  و

  را   موارد   این  در   مختلف  الگوهای  تطابق  میزان   و  کند می  استفاده  سازمان  ترک  و  توسعه  و

  در   که  انبوهی  هایداده  با  زیاد   اختلاف  صورت   در  و  سنجدمی  انسانی  منابع  راهبردهای  با

  باشد   کنندهکمک   است   ممکن   حلی راه  چه   که   کند   تحلیل   تواند می  دارد،   اختیار 

(Doherty,2020)  منابع  :دهدیارائه م   تالیجی د  یاز منابع انسان   یفی( تعر2۰21)  1تیلوید  

راستا کند تا  را هم  ندهایرهبران، فرهنگ، استعدادها، ساختار و فرا  دیبا  تال یجی د  یانسان

منابع انسانی دیجیتال  .  بگذارد  ی ریگ اندازهقابل  ر یسازمان در حال تحول، تأث  ی بتواند بر رو

الکترون  هیدولا د  یک یدارد:  و  )شامیسازتالیجیساز  تا1399زنجانی، ی  افراد    (.  که  زمانی 

از دستگاه به استفاده  انسانی نداشته  یهااشتیاقی  نپذیرند،  باشند، آن  جدید منابع  ها را 

از این    یخوبنتوانند به  تیها را یاد نگیرند و درنها های لازم برای استفاده از سیستممهارت

) سیستم کنند  استفاده  جدید  سایر    به  و  (Henriette, Feki & Boughzala,2015های 

دارد   بستگی  رهبری  و  استعدادها  توسعه  ذهنیت،  فرهنگ،  افراد،  مانند  فاکتورهایی 

(Holmström,2021)  .انسانی   منابع  مدیریت  شدنیتال ی جید  که  است  این   مهم  بسیار  نکته  

  شدن   تر نزدیک منظور  به  بودن  یتال ی جیبلکه د  شود؛ینم   خلاصه  ی فناور  از   استفاده  به  صرفا  

 Fenech et)  گیرد می  سازیساده  سودآوری،   و  وکار کسب  به   انسانی  منابع  مدیریت

 
1. Deloitte 
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all,2019).  دهد  می  استعدادها   جذب  برای  رقابتی   مزیت   یک   سازمان  به  نیهمچن

(Tripathi & Kushwaha,2017)بهتر   زمان   از   توانندمی  انسانی  منابع  ، شدنیتال یجید   . با  

  کارمند   در  سازمان  به  تعهد  ایجاد  برای  بیشتری  زمان  و  باشند   ورتربهره  و  کرده  استفاده

 . (Bengtsson, & Bloom,2017) کنند  صرف

ساخت    یروز برا  یو فناور   ی آن از تکنولوژ  ی است که ط   ی ندیفرا  تال، یج یتحول د

 Schallmo. )شودیاستفاده م   انیتجربه مشتر  ای وکار، فرهنگ و  مدل کسب  کی  رییتغ  ایو  

& Williams,2018که در عصر اطلاعات ظهور کرد، از جمله    ی ، مفهومتالیجی (. تحول د

قرار داده    ریتأثآموزش را تحت  ی کار، حت   ، یزندگ  ی توجه  ان یطور شااست که به  ی راتییتغ

( ن  (Sage People,2018؛  Nelson & Doman,2017؛  Morgan,2017است.    ازمند یکه 

از    ی حداکثر  یبرداربهره  ظورمنبه  یسازمان   یهایستگ یو شا  ها تیدر فعال  قیعم  راتییتغ

  ، یدگ ی چیبا پ  ی در زندگ  تال ی جید  ی فناور  ه(. توسعCepipek & et all ,2020هاست )فرصت

 Ekowati & et allها همراه بوده است )ها در سازمانداده  یشدگ   زیو لبر  ینانیاطمیب

  افته ی   تیاهم   ار وکدر تحقق اهداف کسب  ی اندهیطور فزابه  تال یجی د  ی (. امروزه فناور2020,

د  ر، یاخ  ی هااست. در سال ) مطرح  تال یج یتحول  است  (. Gregory & et all,2015شده 

د ب  تال، ی جیتحول  مدل  تال ی جید  یفناور  نیانسجام  جدکسب  یهاو  تمام  د یوکار    ی در 

  ی ارزش ساز   ی و چگونگ  عیصنا  ت یفعال   یعمده در چگونگ  راتییبه تغ  ج یاست که نتا  ی نقاط

  ی در تمام  ی راتییبا تغ  تال یج یتحول د  (Ismail & etal,2017وابسته است )  ان یمشتر  یبرا

صنا  یهابخش و  فن  یعیجهان  از  م  تالیج ید  یور اکه  است    شدهختهیآم  برند،یبهره 

(Majchrzak & et all ,2016؛ بنابرا)د ی جد  یراهکارها   هارائ  یبرا  تیخلق قابل  هلازم  ن،ی  

د  جادیا  یبرا عصر  در  فرهنگ   تال،یجیارزش  و    ندها، یفرا  ،یسازمانداشتن  ساختار 

)  یراهبردها است  د  .(Matt & et all,2015متفاوت  تحول  به  یتالیجیراهبرد    یخوبکه 

مهم   ع،ی در صنا تالیج یتحول د ییمراحل اجرا ی در تمام  تیموفق یشده باشد، برا نییتب

(. در  Albukhitan, 2020وکار را پوشش دهد )کسب یهاتیفعال ی تمام  د یاست. راهبرد با

  ار یگسترده در اخت  یهاتی ها را باقابلاز دستگاه  یمتنوع   هگستر  تال  یجید   هتوسع  ر، یاخ  هده

  ی ن یماش   یریادگیو    یها، هوش مصنوعداده  لیتحل   ،یخصوص خودکارسازگذاشته است؛ به

  ی هایفناور  ری(. مرکز بر تأثLobschat & et all, 2017امروز است )  یزندگ  هندیشواهد فزا

مشت  تال یجید رفتار  آن  انی ربر  ارتباطات  و  تعاملات  کسبو  با  است  ها،  سازمان  وکار 

(Rogers, 2016.) 
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بلکه    نیست،   کارکنان   نیتنها ب  ی ارتباط و همکار،  تالیجی د  یها یبه لطف فناور

شرکت    یهابخش  نیب فزابه  انیمشترو  مختلف  نیزا ندهیصورت   Palm, et)  است  ی 

all,2020)  از  ی منابع انسان  یندهایکردن تمام فرا  یتال ی جید  معنایبه    تالیجید. تحول ،

انسان  یابیبازار ارز  یمنابع  تا  کارکنان  انتخاب  کارکنان   ی ابیو  توسعه  و    است   کارکنان 

(Jamal, et all ,2021  را دیجیتال  تحول  همچنین  آینده  هااستخدامدر    توانیم (  ی 

 (.Kirbac & Tektas,2021)  ی کردن یبشیپ کارکنان 

  ی منابع انسان  یهاوهینقش ش"( در پژوهشی با عنوان  2۰21)  1نیکولز و همکاران 
دارند بدانند    از ین  ان یمتخصصان و دانشگاهبیان کردند که    "تال ی جیتحولات د  یدر اجرا
انسان  یهاوهیکه ش د   صنعت نسل چهارمدر    ی منابع  انقلاب  هستند.    ی , ضرورتالیجیو 

بیان کردند    "تالی جید  یمنابع انسان  تیریمد"( در پژوهشی با عنوان2۰2۰)2استروهمایر
شدن    یتالی جیمرتبط با آن مانند د  می و مفاه  تالیج ید  یمنابع انسان   تیریمفهوم مدکه  
  ت یریمد  یتالیج یو اختلال د  یمنابع انسان  تیریمد  یتالیجی تحول د  ،یمنابع انسان  تیریمد

ی با  ا مقاله( در  2۰2۰)3برامپو و ساری.  شودیبرجسته م  یعلم   یهادر بحث  یمنابع انسان
انسان"  عنوان منابع  بیان    "ی شدن در سوماتر شمال  یتال یجی د  یادر عصر حرفه  یتحول 

وجود دارد، ضروری  که اختلالات فنّاورانه    یدر عصر  تالیجی د  یمنابع انسانکردند که تحول  
منابع    تیریشدن مد   یتال ی ج ید"( در پژوهشی با عنوان  2۰22)  4و همکاران   الوایزاو  است.
وکار کوچک، متوسط و بزرگ فعال  کسب  449  ی هااز داده  با استفاده  ، ندهی: حال و آیانسان
دادند    "هیروس   بازار  در تجز HRM یسازیتال ی جید  یهامؤلفهنشان  اساس    ل یوتحلهیبر 
گردش کارکنان، عملکرد( از دو جزء   ساختار،،  ها )اندازه، کارکنانمهم سازمان  یهایژگیو

کم   یتال ی جید  یدیکل ک   ای  ی)دسترس ی  شدن:  و    ی هاوهیش  ی )اثربخش  یفیوسعت( 
  ت ینشانه موفق  شه یراندمان بالا هم   و   گسترده  ی از دسترس  یب یکه ترک  ندافتیدر،  ( تالیجید

  ی تالیج ید"( در پژوهشی با عنوان  2۰22)  5بایکل   ها نبوده است.شرکت  شتر یو عملکرد ب
انسان منابع  ترکیه    ژهیوبه  دهدیم نشان    "ی شدن  منابع  برنامه  ن یادر  ها کار متخصصان 

م  یانسان آسان  آن  کندیرا  به  م و  فرصت  رو   دهد یها  بر  اصل   یتا    ی عنیخود،    یکار 

انسان  کیاستراتژ  ی هاتیفعال  با    یا هیرو  ی کاغذباز  ی جابه  یمنابع  کنند.  تمرکز  بخش، 
انسان  ت یریدر مد  تال یجیتحول د  نی ا  کپارچه،ی جامع و    ی کردیرو ب  ی منابع    ام تم  نیدر 

 
1. Nicolás, et al 
2. Strohmeier 
3. Berampu & Sari 
4. Zavyalova  et al. 
5. Baykal 
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انسان   ت یریآموزش و توسعه، مد  ، یشغل   ت یریاز جمله استخدام، مد  ی خدمات در منابع 
( در پژوهشی با  2۰22و همکاران )  1کوزیور  شده است.عملکرد و جبران خسارت پراکنده

  ن یب  یمثبت   یبستگ همنشان دادند    "یکار و منابع انسان  یندها یشدن فرآیتال ی جید"عنوان  
( 2۰22)2گارگ و آگراوال .  استوجود داشته    ی سازمان  یدار یپا  ش یشدن و افزایتال یجید

عنوان   با  پژوهشی  انسان  تیریمد  یهااستیس  ریتأث"در  د  یمنابع  بر    یسازتالیجیو 
بازار هند را به    ، هند  تال یج یابتکارات د  دهند یم نشان    "در هند  ی بخش عموم  یهاشرکت

واقتصاددانش  ک ی تبد  ی  ا  لیتوانمند  است.  برا  ن یکرده  دولت  بخش  یطرح    ی هاجذب 
به    یدنبال ارائه خدمات دولتبه  دیجیتال شده  و مردم هند است. سازمان  یدولت   تلفمخ

( 2۰23)3ی و همکاران . تلوکدارهستند  یو نه کاغذباز  نیدر قالب آنلا  یشهروندان هند

نشان دادند    "ها   SME  یشدن برا  ی تال ی جید  یهاها و چالشفرصت"در پژوهشی با عنوان  
سود   تالیج ید ی هاستمیاز س یتوجهطور قابلبه توانندیها آگاه هستند و م SMEاگرچه 

  ار یبس  SMEخاص    یهاستمیتوسعه س  یبرا  ازیموردن  یها و منابع مالببرند، زمان، مهارت
  یی هاچالش  یی شناسا  و  باهدف مطالعه( در پژوهشی  2۰23)  4و همکاران   است. چاپانو  ادیز

  عوامل نشان داد    تال ی جید  ی منابع انسان  تیریمد  یهاوهینرفتن در ش  ش یپ  یدرک شده برا

منابع    تیریمد  یهاوهیش  رشیپذ  یرا برایی  هاچالش  یطی فناوری و مح  ،ی، سازمانیدرف 
 .  کردیم جاد ی ا تالیجی د یانسان

و خصوصی   دولتی یها بخش همه که است مسئولیتی اندازهاچشم اهداف این تحقق
 انسانی منابع توسعه اقتصادی و اجتماعی پیشرفت  یبود؛ چراکه مبنا خواهند سهیم آن در

ترداست.   متخصص انسانی نیروی تربیت و  تعالی و فرهنگ  انتقال بر علاوه دیبدون 

 نیروهای تربیت و انسانی سرمایه توسعه دانش، مرزهای توسعه و اخلاق اجتماعی هایارزش

فرایند   از  استفاده  با  کارکردهای   و هامأموریت ن یترمهم از جمله نیز دیجیتالمتخصص 
 متأسفانه ما کشور در گذشته هایدهه در آید؛ امامی به شمار مدیریت منابع انسانی درست

 کارکرد تربیت آموزشی و فرهنگی مدیریتی، سیاسی، اقتصادی، عوامل از برخی واسطهبه

 این است. نتایج  نبوده موردتوجه چندان  کار  دنیای با تعامل در  متخصص انسانی نیروی

ی مدیریت  هاروشاصلاح   و  بازنگری آن بر اساسکه   دهد دستبه  الگویی تواندمی پژوهش
لذا    د؛ ی نما پذیرامکان را موردمطالعهصنعت نفت و گاز   در ژهیوبهمنابع انسانی دیجیتال  

 چهارچوب است که مدل،  عنوان این با تحقیقی  نبودشود  یی که مشاهده میخلأهااز    ی کی
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عنوان  ندارد وجود  آن برای جامعی الگوی و تدو  یراح ط"با  راهبردها   نی و    ن ینو  یمدل 
( در پژوهش خود  2۰22و نیز بایکال )  "تال یجید  یبر تحول فناور   یمبتن   ی انسان  هیسرما

 ( در پژوهشی با عنوان2۰21، بنت و همکاران )"منابع انسانی   شدنیتالیج ید"با عنوان  
انسان" منابع  توسعه  بحران    ی مجاز  ی نقش  تحول    ی هامهارت  عیتسر)   Covid-19در 

پاپ "( تالیجید عنوان2۰21)  ،  با  خود  پژوهش  در  انسان  تی ریمد"  (  عصر    ی منابع  در 
انسان  تیریمدمدل  طراحی   نعنوا با پژوهشی اما  است.  شده  انجام  "تال یجید   ی منابع 
 ( انجامیگاز کشور )مطالعه موردی مجتمع گاز پارس جنوب  یهاشگاهی در پالا  تالیجید

منابع    ت یریمدل مدبیان کرد که طراحی    توانیم  شدهعنوانمطالب    بهباتوجهاست.    نشده
  ( یگاز کشور )مطالعه موردی مجتمع گاز پارس جنوب  یها شگاهیدر پالا  تالیج ید  یانسان

 ؟ چگونه است

   ی شناسروش

بنیاد نوعی استراتژی  بنیاد است؛ نظریه دادهروش تحقیق این پژوهش از نوع نظریه داده

در   ریشه  و  است  تئوری  تدوین  پی  در  که  است  که  هادادهپژوهشی  دارد  مفهومی  یی 

. این استراتژی با استفاده از رویکرد استقرایی  اندشدهلیتحلگردآوری و    مند نظام  صورتبه

ظاهر شود، دارد.    هادادهیم از  طور مستق بهی که مدل  اگونه به  هادادهی  سازمفهومسعی در  

 راهبرد هستیم، شدهگردآوری هایداده اساس بر هاینظری و الگو ساختن دنبالبه ازآنجاکه

نفر به اشباع تئوری    18با مصاحبه با تعداد    .هست نیز "نظری یرگینمونه"مورداستفاده،  

ی  هاداده. اعتبار  کرد  دا یپنفر مصاحبه ادامه    21رسیده شد ولی برای اطمینان بیشتر تا  

و همچنین ممیزان بیرونی انجام گرفت.    شوندگانمصاحبهپژوهش از طریق بازگشت به  

از    شدهاستخراجی  علاوه بر این از طریق دو کدگذار و سنجش میزان نزدیک بودن کدها

 قرار گرفت.  دأیی تی پژوهش مورد هادادهاعتبار  هامصاحبه

 پژوهش  هاییافته 

است ی  عل شرایط    ی:علشرایط   یا    عبارت  وقوع  به  که  رویدادهایی  یا  حوادث  از 

کدهای    کنندگانمشارکتدیدگاه    بر اساسانجامد. در پژوهش حاضر  ای میگسترش پدیده

  شده ییشناسا  ت یریبه مد  دی جد  نگرشی و  طی مح  ی هایدگ یچ یپ؛  فناورانه  توسعه محوری  

 است. شده ه دادی ارتباط علدیگری به نام شرایط    ترعیوسو آن را به کد انتخابی 
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 ها مصاحبه ی اولیه  . کدگذار 1ل  دو ج 

 مفاهیم استخراج از مصاحبه ی باز کدگذار

دیجیتال وابسته    وکارهایکسب   توسعه

 گازبه صنعت نفت و  

وکار صنعت نفت و گاز کسب   یهامدل   یو نوساز  یساز اده یپ

 تال یجید  یفناور  بر  یمبتن

 با صنعت نفت و گاز  نترنتیو ا  تالیجید  یفناور  بیترک

ب   د یوکار جدکسب   یهاو مدل   تالیجید  یفناور   نیانسجام 

 وابسته به صنعت نفت و گاز

با   مرتبط  تجهیزات    یفناور ورود 

 در صنعت نفت و گاز  تالیجید

 در صنعت نفت و گاز    تالیجید  یفناور   زیتجه  ازمندین

 د وجود ندار  یمصنوع  هوش  ی مااز کارها  یادیحجم زدر  

 تال یجید  یفناور  زاتیتجهی با  انسان  یروین  زیتجه

تجهیزات   و  ابزارها  نوآوری  به  نیاز 

در ارتباطات  و  اطلاعات    فناوری 

 پالایشگاه 

تجه  ییهاسازمان  و  ابزارها  بهتر  یفناور  زات یکه    ن یدارند 

 هستند  یگسترش نوآور   یبرا   هاسازمان 

تجه و  ابزارها  و    تیخلاق  کنندهمنعکس   یفناور   زاتیتنوع 

 گاز  وی در صنعت نفت  نوآور

اطلاعات  یارتباط  یفناور   زاتیتجه  در  یگذار هیسرما و    یو 

فرا  یبرا   تالیجید  یهاپلتفرم  نوآور   یریادگی  ندیحفظ  ی  و 

 ضروری است 

فناوری دیجیتال در   توسعه تجهیزات 

 سطح صنعت نفت و گاز جهان   

در    یاچندمرحله   ندیفراعنوان  را به  تالیجید  یفناور انتشار  

 سطح صنعت نفت و گاز جهان   

تراز اول جهانی در حوزه    یهاشگاه یپالااستفاده از تجربیات  

 و تجهیزات   مدیریت منابع انسانی دیجیتال

  ی هات یباقابلرا    هاستمی از س  یمتنوع  هگستر  تال یجید  هتوسع

 گسترده 

به    دیدگاه  و  نگرش  ارتقای راهبردی 

 پالایشگاه   استفاده فناوری در

د  شیافزا فناور   یتالیجیرقابت  استفاده  رفتار  و  نگرش    ی و 

 یتالیجید

در    یکارکنان به استفاده فناور   یرفتار  لینگرش و تما  تیتقو

 شگاه یپالا

از ز  یلیخ  یراهبرد   دگاهینگرش و د  یارتقا   رساخت یفراتر 

 اطلاعات   یفناور
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ی منابع  ساز تال ی ج ی در د   مؤثر   های کیفی )شرایط علّی( . کدگذاری محوری داده 2جدول  

 ی گاز کشور ها شگاه ی پالا انسانی  

  یکدگذار

 ی محور
 ی فرعیهامقوله مقوله اصلی 

نه 
ورا
فنا
ه 
سع
تو

 

توسعه ابزاری  

 دیجیتالی 

 در پالایشگاه   دیجیتال یفناور  مبتنی بر توسعه روابط

 هاداده  پردازش قدرت توسعه  و داده کلان  ظهور

 پالایشگاه  ی درمصنوع هوش بر  مبتنی تمایل به استفاده از ابزارهای

 دیجیتال وابسته به صنعت نفت و گاز  وکارهای کسب  توسعه

 گاز  و نفت   ی دیجیتال در صنعتفناورورود تجهیزات مرتبط با 

تجهیزات   و  ابزارها  نوآوری  به  در فناورنیاز  ارتباطات  و  اطلاعات    ی 

 پالایشگاه 

 توسعه تجهیزات فناوری دیجیتال در سطح صنعت نفت و گاز جهان   

همسویی سازمان  

 و مدیران 

 پالایشگاه  راهبردی به استفاده فناوری در  دیدگاه و نگرش  ارتقای

 ماشینی  یادگیری   تقویت رویکرد

 های دیجیتال منابع انسانی  درک منافع استفاده از فناوری

 سازمان  زمینه و  انسانی منابع مدیریت اقدامات بین  یی راستاهم

 فرایندها  کارکرد  در فناورانه  تمایل به تغییرات

یچیپ
دگ

ی
ها

 ی
ی 
یط
مح

 

 رقابت نوآوری 

 خلاقیت در نیروهای انسانی جدید 

 انسانی  منابع  شدن مدیریت رقابتی

 جدید صنایع وابسته به گاز  وکارکسب هایتنوع مدل

 پالایشگاه  در  دیجیتال نوآوری  افزایش

 مصنوعیهوش یهاستمیس  توسعه

 ی دیجیتالی در صنعت گاز هاینوآورافزایش ضریب 

 ی دیجیتالی مدیریت منابع انسانی  هاپلتفرمتنوع 

ضریب نفوذ  

 فناوری

 جهان  در اینترنت  نفوذ ضریب   افزایش

 ی شخصیهاعرصهاجتماعی در  های شبکه استفاده از  گستردگی

 فناوری  از استفاده ترس کاهش

 ی رقیب هاسازماندیجیتال در  های فناوری  از گسترده  استفاده

   روزبهی دیجیتالی  هایفناورتمایل به پذیرش  

 ی دیجیتالی هایفناورتغییرات مداوم 

 سازگاری محیطی 

 کار  بازار   به دیجیتال نسل ورود

 سازمانی  تغییرات با  انسانی نیروی  بهینه  انطباقتوجه به 

 دیجیتال تحول و  انسانی   منابع مدیریت بین  متقابلی  رابطه

 دیجیتال تحولات  و تغییر با  کارکنان مشارکت و همراهی

   توسعه  و رشد  یهافرصتاستفاده از توسعه و  
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  یکدگذار

 ی محور
 ی فرعیهامقوله مقوله اصلی 

 ی مدیریت منابع انسانی  هاتیمسئول و توسعه وظایف یی گراتنوع

 مشتریان   با   چندگانه تعامل

 انسانی منابع  جدید یهاستمیس از تمایل به استفاده

 انسانی  نفعان از عملکرد منابع افزایش سطح انتظارات ذی

 ناپایداری 

 تقاضای منابع انسانی  مدیریت سیاست نبود

 ی منابع انسانی  هااستیس تغییر نرخ  افزایش

 انسانی   در توسعه منابع یگذارهی سرما  کاهش

 گاز   صنعت  انسانی در  منابع نظام  ناکارآمدی

ش 
گر
ن

 
ید
جد

 به 
ت 
ری
دی
م

 

 خلاقیت  مدیریت 

 سازمانی   هایپویایی  و خلاقیت 

 نوآورانه  رفتارهای  تسهیل

 سازمانی  حیات  برای   خلاقیت استراتژی  غلبه

 تکنولوژیکی  ی هاینوآور  افزایش

 جدید   یهاچالش با  مواجهه در  موفقیت

 مدیریت آینده 

 پالایشگاه  توجه به تحولات فراروی سازمان در

 پالایشگاه  ی نیازهای خدماتی به مشتریان درپژوهندهیآ

 ی پیش رو  هاندهیآسناریوهای مدیریت 

 

ای است که به پدیده  های ویژهبستر یا زمینه مجموعه مشخصه  ای: شرایط زمینه

کند، یعنی محل حوادث و وقایع متعلق به پدیده. بستر نشانگر مجموعه  دلالت می  موردنظر

 پذیرد. شرایط خاصی است که در آن راهبردهای کنش و واکنش صورت می

ی  ساز تال ی ج ی در د   مؤثر ای(  های کیفی )شرایط زمینه . کدگذاری محوری داده 2جدول  

 ی گاز کشور ها شگاه ی پالا منابع انسانی  

 محوری کدگذاری 
ی  هامقوله

 اصلی 
 ی فرعی هامقوله

گ
هن
فر

  
ی 
ور
فنا

 

 سواد فناوری 

 توسعه پذیرش فناوری جدید 

 پالایشگاه   تقویت سواد فناورانه دیجیتالی در

 بالا  سطح  هایفناوری   از  گیریبهره 

 فناورانه  حمایت از فرهنگ تبادل دانش

 ی توانمندی تیمی کارکنان ریکارگبه

 اطلاعات دیجیتال  فناوری  نظام  کامل  استقرار  توسعه
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 محوری کدگذاری 
ی  هامقوله

 اصلی 
 ی فرعی هامقوله

 جدید   یهاستمیس  نهیدرزم  وریافن  و  دانش  توسعه فناوری 

 ی دیجیتال های فناور   شناخت  مقدماتی  مطالعات

 پالایشگاه   محور در  فناورانه  یهاآموزش   توسعه

 ی منابع انسانی های فناور  دانشسطح    ارتقای

ت 
اخ
رس
زی

ی
وای
حت
ی م

ها
 

توسعه منابع  

انسانی  

 فناوری 

 انسانی   منابع  هایپروژه   افزایش

 های انسانی فناوری میزان جذب سرمایه 

 امکان توسعه فرهنگ فناوری دیجیتال در پالایشگاه 

 انسانی   هایهای مستمر سرمایهروزآمدی آموزش 

مدیریت  

 منابع انسانی 

 پالایشگاه   چرخش شغلی منابع انسانی در

 سازی شغلی  توسعه و غنی

 آموزش و توانمندسازی منابع انسانی  

 انگیزه بخشی به منابع انسانی  

نگرش  

نسبت به  

 انسانی   منابع

 سازمانی  تقویت نیروهای درون 

 پالایشگاه   ای به منابع انسانی درنگرش سرمایه

 انسانی   میزان رضایت کارکنان از وضعیت موجود منابع

 انسانی   منابع  دانش  گذاریاشتراک   میزان به

 پالایشگاه  انسانی در  منابع  سطح دانش

 انسانی   منابع  به  نسبت  منطقی مدیران  گیریجهت 

 انسانی  منابع  بلندمدت  و  نگرش مثبت مستقیم

کیفیت 

 منابع انسانی 

 سازمان   یهایی دارا  حفظ  به  تمایل  میزان

 جدید   انسانی  یهات یظرف  و  استعدادها  جذب

 پالایشگاه   انسانی در  منابع  از  یابیاستعداد

 انسانی  منابع  از  پالایشگاه  حمایت  سطح

 خدمات از طریق منابع انسانی   بهبود کیفیت

 سازمانی ی درون هابحران کنترل  

 انسانی از طریق منابع    وریمیزان بهره 

 

ای تعلق دارند و بر راهبردهای  شرایط ساختاری که به پدیده  گر:شرایط مداخله

بخشند  ها راهبردها را در درون زمینه خاصی سهولت میگذارند. آنکنش و واکنش اثر می

 کنند.  ها را محدود و مقید مییا آن

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

29
 ]

 

                            10 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-1576-en.html


   187 /  کشور   گاز یهاشگاهیپالا در تالیجید یانسان منابع تیریمد مدل یطراح 

   پانزدهمسال    58شماره    1402پاییز 

 

ی  ساز تال ی ج ی در د   مؤثر گر(  های کیفی )شرایط مداخله . کدگذاری محوری داده 3جدول  

 ی گاز کشور ها شگاه ی پالا منابع انسانی  

 محوری کدگذاری 
های  مقوله

 اصلی 
 ی فرعی هامقوله

ی 
مان
ساز

ت 
خلا

دا
م

 

مداخلات  

 اداری 

 پالایشگاه   روکراسی اداری دروسطح ب

 ادراک ناکارآمدی از نظام مدیریتی

 اندیشی مدیران سیاسی  مصلحت 

 فشار سیاسی 

 نفعان راهبردی  فشار ذی 

 عدم استقلال نهادی  

 منافع حزبی و گروهی مدیران  

 های قدرت  در اهرم   نفوذاعمال 

 استفاده از منافع قدرت قانونی

ی 
سان

ع ان
ناب
ت م

ری
دی
ی م

یر
پذ
یر
غی
ت

 

روزآمدی  

مدیریت  

 منابع انسانی 

 های منابع انسانی  داده   به  سطح دسترسی

ارتباط منابع    با  اطلاعات  فناوری   واحد  مستمر  میزان 

 انسانی 

 انسانی   منابع  مدیریت  پذیریتحول 

 منابع انسانی   توسعه با  و  واحد تحقیق  ارتباط  میزان

 پالایشگاه   در  دهی  گزارش  و  سطح نیازسنجی

پذیرش نیاز  

 به تغییر 

 دیجیتال  جدید  هایسیستم   اجرای  و  سازیپیاده 

 ارزش منابع انسانی    در  تغییر  به  نیاز  احساس

 ها سازمان   در  استراتژی  و  ساختار  میزان تغییر

 انسانی  منابع  مدیریت  هایارزش   بازنگری

هایی برای کنترل، اداره و بازخورد  و واکنش  هابرکنش راهبردها مبتنی  راهبردها:

همواره  گیرند.  ی هستند. راهبردها هدفمند هستند به دلیلی صورت میبررس  موردپدیده  

بخشند و یا آن را محدود  گری نیز حضور دارند که راهبردها را سهولت میشرایط مداخله

 .کنندمی
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ی  ساز تال ی ج ی در د   مؤثر   ( راهبردی   ط ی )شرا   ی ف ی ک   ی ها داده   محوری   ی کدگذار .  4جدول  

 ی گاز کشور ها شگاه ی پالا منابع انسانی  

 ی فرعی هامقوله  ی اصلیهامقوله  کدگذاری محوری 

ی
ایت
حم

ی 
ها
رد
هب
را

 

 ترکیب خلاق 

 فناورانه مرتبط با منابع انسانی   ابزارهای  تعاملی ترکیب

 کلیدی توسعه فناآوری دیجیتالی   عوامل  شناسایی

 فناورانه مدیران منابع انسانی   هایحمایت از خلاقیت

 دیجیتالیزاسیون جذاب مزایای بندی فرمول

 حمایت ارتباطی 

 انسانی   منابع تربهینه و بیشتر  سازگاری و تطابق 

 پالایشگاه  کارکنان در  بین  مستمر ارتباط ایجاد

 کارکنان  های جدید نگهداشتتکنیک 

 پالایشگاه  های تیمی در حمایت از مشارکت

عه
وس
ی ت

ها
رد
هب
را

ی 
ا

 

 تقویت فنی

 انسانی منابع  اطلاعاتی هایتقویت سیستم

 عملیاتی فرایندهای و فناوری زیرساخت

 گیریتصمیم پشتیبان هایسیستم  توسعه

 انسانی  منابع فرایندهای خودکارسازی

 انسانی   مجازی منابع های توسعه محیط

 توسعه فرهنگی 

 دیجیتال سازمانی توسعه فرهنگ

 کارکنان از دیجیتالیزاسیون   تجربه بهبود

 دیجیتالی  هایمهارت و  توسعه فرهنگ

 انسانی نیروی  برای مطلوب  فرهنگی فضای

 پالایشگاه  استعدادها در رهبری و  توسعه

 منابع انسانی 

 اطلاعات  فناوری  صنعت در  انسانی منابع تدوین سناریوهای 

 سازمانی   یادگیری  توسعه ظرفیت

 سوگیری نسبت به فناوری دیجیتال  کاهش

 فناوری  از  استفاده نگرش مثبت نسبت به   تقویت

 دیجیتالی کارکنان   توسعه و بهبود سواد 

ت 
اقب
مر
 و 
ت
اش
هد
نگ

 

مراقبت از منابع  

 انسانی 

 پالایشگاه  تشویق رفتارهای فناورانه منابع انسانی در 

 دیجیتال   کارکنان به کاربرد فناوری رفتاری   تمایل

 دیجیتال  مؤثر فناوری گیری  بازخورد

حافظه نگاری  

 سازمانی 

 دیجیتال رهبران   هایتقویت شایستگی

 پالایشگاه  نوآوری در  و سازمانی  یادگیری

 کار   محیط  در  کارکنان دیجیتال تجربه ارتقا

 کارکنان   دیجیتال تجربه  سازی مفهوم
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می  پیامدها: پدیدار  راهبردها  اثر  در  که  حاصل  نتایجی  و  نتایج  پیامدها  شود. 

هایی  بینی کرد و الزاما  همانتوان پیشهستند. پیامدها را همواره نمیها  ها و واکنشکنش

 اند.نیستند که افراد قصد آن را داشته

ی منابع  ساز تال ی ج ی در د   مؤثر (  پیامدها های کیفی ) . کدگذاری محوری داده 5جدول  

 ی گاز کشور ها شگاه ی پالا انسانی  

 ی فرعی هامقوله  ی اصلیهامقوله  محوری کدگذاری

ود 
هب
و ب
ی 
ور
وآ
ن

 

 

 قابلیت تغییر 

 نوآورانه کارکنان در پالایشگاه    تقویت رفتارهای

 تکنولوژی   انتقال  هایزیرساخت   تقویت

 ها  توانایی مدیریت پیچیدگی 

 بهبود توانایی 

 ای  های حرفه توسعه سرمایه 

 های سطح بالا  توسعه فناوری 

 دیجیتالی کارکنان   بهبود سواد

 مدیریت دانش زیرساختی  

 سازمانی  بهبود مدیریت سرمایه درون 

 ای مدیران  های حرفه توسعه صلاحیت 

 فناوری   بهبود پذیرش
ره 
به

رد
لک
عم
ی 
ور

 

 پذیری کنترل

 مهندسی زمان  

 اطلاعات   عمدی  کنترل حذف

 رهبران فناوری   تقویت جایگاه

 نامناسب   انضباطی  اقدامات  کنترل

 تصحیح سریع خطا 

 عملکرد 

 کنترل مداخلات منابع انسانی  

 عملیاتی    ترافیک  حجم  کاهش

 مطلوب   عمومی  تصویر  ایجاد

 کارکنان   انگیزش  افزایش

 اقدامات و فرآیندها    سازیشفاف 

 اداری    زائدبروکراسی  

 گویی افزایش قدرت پاسخ 

 ناکارآمدی نظام مدیریتی 

 یاحرفه   رقابت

 سازمانی   رقابت  ایارتقای حرفه 

 رقابتی   هایمزیت   بهبود

 رشد به رو  و  گسترده  رقابتی  محیط
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 ی فرعی هامقوله  ی اصلیهامقوله  محوری کدگذاری

 های بین بیمارستانی جایگاه کارکنان در رقابت 

 ی شدن سرمایه انسانی بیمارستاناحرفه 

ی 
ریت
دی
م

 

 توسعه   و  رشد

 سازمانی   روابط  بهبود

 اداری   سلامت  ارتقا

 کارکنان   بین  در  شفافیت  ایجاد  و  برابری  ایجاد

 ی منابع انسانی  هات یفعال  و  کارکردها  ارتقای

  یها تیقابل

 مدیریتی 

 بلندمدت   مثبت  هاینگرش

 مدیریت   ییا  کار  افزایش

 افزایش سرعت و دقت منابع انسانی  

 تصمیمات   بر  یرگذاری تأث  پتانسیل

 اعتماد   بر  مبتنی  تقویت تعامل

ه  
سع
تو

ی 
سان

ع ان
ناب
م

 

 جایگزینی 

 کارکنان   تجربیات  ارتقا

 شایسته   افراد  جذب

 سازمان   در  پروری  جانشین

 یندی ابهبود فر

 استخدام   تحت  افراد  عملکرد  خصوص  در  بینیپیش 

 کار   متقاضیان  افراد  با  استخدامی  پیش  ارتباطات

 مدیران   توسط  خدمات  جبران  در  هوشمندانه  انتخاب

 مدل ارائه

آن ارتباط    بر اساس، پارادایم کدگذاری محوری انجام شد و  شدهییشناسااز میان عوامل  

ای، شرایط  پژوهش شامل شرایط علّی، شرایط زمینه  یمحور  کدخطی میان کد ثانویه و  

 گر، راهبردها و پیامدها مشخص شد.  مداخله

 ی ریگجهیبحث و نت

متشکل   تال یج ید   ی منابع انسان   ت ی ری مد دهد مدل  که نتایج این پژوهش نشان می   طور همان 

 طی شرا  (،تی ر ی به مد   دی نگرش جد   ؛ی طی مح  یها ی دگ یچ ی توسعه فناورانه؛ پ)   از عناصر علی

 فرهنگ)  یا نه یزم   ط یشرا   ی(، منابع انسان  ت ی ر ی تغییرپذیری مد   ؛ی سازمان   مداخلات) گر  مداخله 

 ؛ ی ا توسعه   یراهبردها   ؛ یت ی حما  یراهبردها )راهبردها    یی(، محتوا های  زیرساخت   ؛ فناوری 

توسعه منابع   ؛ی تی ری عملکرد؛ مد   یور و بهبود؛ بهره   ی نوآور )   امدهای پ  (،نگهداشت و مراقبت

 ی( است.انسان
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های گاز کشور پالایشگاه   . مدل پارادایمی مدیریت منابع انسانی دیجیتال 1شکل    

 

 1، نیکولز و همکاران (14۰۰)  ی زنجان  یو شام   در نتایج این پژوهش با تحقیقات قی

دارد.  (2۰2۰)  ریهما  و  استر  (،2۰21) بهسازمان  همسویی  نسل    یزودها،  ورود  شاهد 

سازمان رو،  پیش  رویداد  این  و  بود  خواهند  کار  بازار  به  مدیجیتال  ملزم  را  تا    کند یها 

زمان با  آورد که این نسل هم  دستقطعیت را بهآمادگی لازم برای پذیرش تغییر و عدم

ترکیب    یریکارگ پیمودن این مسیر با به. شرط موفق  آوردیهمراه م ورود خود به سازمان به

تأثیرهای   این  شد.  خواهد  محقق  فناورانه  ابزارهای  و  تعاملی  راهبردهای  از  صحیحی 

کارکنان را در فضای شغلی و سازمانی تغییر    یهاانتظارها و خواسته  سوک ی گسترده، از  

  نان به داده و از سوی دیگر، برای مدیران انتظارهای جدیدی در خصوص عملکرد کارک

انتظارهای جدیدی که کارکنان از مدیران و سازمان خود دارند، به همه   .استوجود آورده

ها را در مقایسه با شرایط گذشته بیشتر کند  عواملی معطوف است که پیشرفت و رفاه آن

تر  و آن را ارتقا دهد. از سوی دیگر، مدیران نیز خواهان تطابق و سازگاری بیشتر و بهینه

روندهای   با  مطابق  ترتیب،  بدین  هستند.  خود  سازمان  فناورانه  منابع  و  انسانی  منابع 

 
1. Nicolás, et al 

 راهبردها

 یراهبردهای؛ تیحما یراهبردها

و مراقبت نگهداشتی؛ اتوسعه  

 شرایط علیّ

به  دیجد نگرشی؛ طیمح یهایدگیچیپ؛ فناورانهتوسعه 

تیریمد  

 

 پدیده محوری

 مدیریت منابع انسانی دیجیتال

 پیامدها

ی؛ تیرید؛ ملکردی عموربهره؛ و بهبود ینوآور

یمنابع انسان توسعه  

 

ایشرایط زمینه  

ی؛ فرهنگ فناور

ییمحتوا یهاساختریز  

 

گرشرایط مداخله  

ی؛ مداخلات سازمان

منابع  تیریمد یریپذرییتغ

یانسان  
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ها به اصلاح و بازنگری کارکردهای کلیدی منابع انسانی، از جمله فرایند  دیجیتال، سازمان

نگهداشت(، مدیریت مسیر  )   ات انتخاب و استخدام )جذب(، مدیریت عملکرد و جبران خدم 

نیاز دارنشغلی، یادگیری و تو این منظور پیشنهاد  سعه  به  راستای توسعه    شودیم د.  در 

در  هاتیقابل دیجیتالی  گازی  هاشگاهی پالای  توسعه    تیتقوی  طریق  منابع  از  اطلاعاتی 

افزایش   منظوربهی اقدام گردد. همچنین ریگمی تصم بان یپشت  ی هاستمیس  توسعه ،انسانی

  توسعه و    منابع انسانی   یمجاز  یها طیمح   توسعهی در منابع انسانی  رساختیزی  هاتیظرف 

ی یادگیری ضمنی  هاجنبهبا استفاده از تجربه نگاری و تقویت    دیجیتال  ی سازمانفرهنگ 

  ت یتقو  ،کارکنان   یتال یجیسواد د  ،ونیزاسیتال ی جیتجربه کارکنان از د  بهبود   باهدفکارکنان  

فناوری از  استفاده  به  و مهارت  توسعهو    نگرش مثبت نسبت  به  تال ی جید  یهافرهنگ  ی 

از  با استفاده    یت یحما  یراهبردها  شود.  د یتأکتقویت فرهنگ دیجیتالی در منابع انسانی  

انسان  ب یترک  تواندیم   خلاق  بیترک با منابع  فناورانه مرتبط  ابزارهای  انجام    ی تعاملی  را 

با    و  ی تالیجی توسعه فناوری د  یدی لعوامل ک  ییشناسا  دهد،   ی هاتیاز خلاق   تیحما نیز 

  را انجام داد و   ونیزاسیتالی جید  یایجذاب مزا  یبندو فرمول  یمنابع انسان  رانیفناورانه مد

بهینهی که شامل  ارتباط   ت یحما  زین و  بیشتر  انسانیتطابق و سازگاری  منابع    جاد یا  ، تر 

با استفاده    نگهداشت کارکنان   دیجد  یهاک ی تکن  ، شگاهیکارکنان در پالا  نیارتباط مستمر ب

ی مانند توسعه  اتوسعه  یو راهبردها  شگاهیدر پالا  یمیت  یها از مشارکت  تیحمااز روش  

  ی ندهایفناوری و فرا  رساختیز  ت یو تقو  اطلاعاتی منابع انسانی   ی هاستمیس ی  فن  ت یو تقو

منابع    یندها یفرا  یخودکارسازی و  ریگمیتصم   بانیپشت  یها ستمی توسعه سنیز    ی و اتی عمل

توسعه مح  انسانی انسانی  یمجاز  یهاطی و  با    و علاوه  منابع  این  فرهنگبر  که  توسعه  ی 

، توسعه  ونیزاسیتالی جیبهبود تجربه کارکنان از د،  دیجیتال  یسازمانتوسعه فرهنگ شامل  

و زمینه    مطلوب برای نیروی انسانی فضای فرهنگی  ایجاد    ی، تالیج ید  ی هافرهنگ و مهارت

منابع    یوهایسنار  نیتدونیز همچنین    و  شگاهی توسعه و رهبری استعدادها در پالاسازی  

فناوری اطلاعات  یانسان   ی ریکاهش سوگ  ی، سازمان  یریادگی  تیتوسعه ظرف  ،در صنعت 

و  توسعه  و    نگرش مثبت نسبت به استفاده از فناوری   تیتقو  و   تال ی جینسبت به فناوری د

د سواد  تشو  نگهداشتکارکنان،    یتال ی جیبهبود  مراقبت،  منابع    یرفتارها   ق یو  فناورانه 

  ی ریبازخوردگ  و   تالیج یکارکنان به کاربرد فناوری د  یرفتار  لیمات  ، شگاهی در پالا  یانسان

  تواند راهبردهای اجرای می  کارکنان  تالیجی تجربه د یسازمفهومو  تالی جیمؤثر فناوری د

 باشد.  تالیج ید ی منابع انسان تیریمد
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Management in the Country's Gas refineries (Case 

Study of South Pars Gas Complex). 
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Abstract 

The aim provide a model for managing digital human resources in gas 

refineriesa qualitative method of grounded theory. The data collection tool in 

this research is a semi-structured and in-depth interview. The validity of the 

research data was verified through returning to the interviewees, in-depth 

description and external auditors. showed that the model in National Gas 

Company of Iran has 35 main categories and 167 subcategories. The 

community consists of managers, elites and specialists in the field of human 

resources, among which interviews were conducted with 21 employees to the 

extent of data saturation; Sampling was done in a targeted method dependent 

on criteria; model consists of causal elements (technological development; 

environmental complexities; new attitude to management), intervening 

conditions (organizational interventions; changeability of human resources 

management), background conditions (technological culture; 

infrastructures).content, strategies (supportive strategies, development 

strategies, maintenance and care), outcomes (innovation and improvement, 

performance productivity, management, human resource development) . 
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