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Abstract 

The study has been carried out following the development of a model for 

knowledge-based HRM in the oil industry, because traditional models have 

not been able to effectively manage knowledge workers. The research is 

applied research, which deals with identifying the components and activities 

of the model with a (exploratory) mixed approach. The research process in 

the qualitative phase begins with the identification of 68 valid sources to 

determine the variables and create a classification model, and then in the 

quantitative phase, the qualitative data are validated. According to finding, 

five basic components consisting of 15 differentiating activities have been 

presented in the proposed model, which are: knowledge-based ability, 

knowledge-based support, knowledge-based talent selection, knowledge-

based assessment and knowledge-based cooperation. Compared to others, a 

new component of knowledge-based cooperation can play an effective role 

in improving the performance of oil companies, because of the nature of the 

duties of knowledge workers. 
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 محور دانش   ی انسان  منابع   ت یر ی مد   ی الگو ن ی تدو 

 یب ی ترک  کرد یبا رو   نفت  صنعت   در 
 

 

 * 2گهر ی ری وز درضایحم ـ  1فشانم گند  اناید

 

 چکیده 

 در  محوردانش  یمنابع انسان  تیری مد  جهت  ییالگو   نیحاضر به دنبال تدو  ۀمطالع

نفت     مؤثر   تیریمد  توان  یسنت  یالگوها   کهچرا  است؛  رفتهیپذ  صورتصنعت 

لحاظ   به.  ستی ن  یمستثن  ئلهمس   ن یو صنعت نفت هم از ا  اندنداشته   را  یدانش  کارکنان

( به شناخت یاکتشاف )  یبیترک   یکردیرو  با  که  است،  یهدف، پژوهش حاضر کاربرد

با    یفیک  ۀپژوهش در مرحل  ندی فرا.  پردازدیم  الگو  ۀزکنندیمتما  یهاتیفعال   و  هامؤلفه

شد و   شروع  یبند طبقه   یالگو   جادیا  و  رهایمتغ  شناخت  یبرا منبع معتبر    68  ییشناسا

  ۀ مطالع  طبق.  گرفتقرار    یمورد اعتبارسنج  یفی ک  یهاداده  ،یکمّ  ۀدر مرحل  ،سپس

  ی شنهاد یپ  یدر الگو  ۀزکنندیمتما  تیفعال  15مشتمل بر    ،ییربنایز  ۀمؤلف  5  شده،انجام 

  ی نیاستعدادگز   ،یدانش  تیحما  ،یدانش  یتوانمند:  از  اندعبارت   که  اند،شدهارائه  

  الگوها   ریسا  با  سهی مقا  در  ینیتدو  یالگو.  یدانش  یاریهم  و  یدانش  سنجش  ،یدانش

کارکنان   فیوظا   ت یکه با توجه به ماه  است  یدانش  ی اریهم  دیجد  ۀمؤلف  ۀرندی دربرگ

  فاء یا  ینقش مؤثر  ینفت  یهاشرکت  عملکرد  یارتقا  در  تواندی م  نفت،صنعت    یدانش

 کند

 نفت   صنعت  ،ی دانش  کارکنان  محور،دانش  یانسان  منابع  تیریمد  یالگو  :كليدي  واژگان

 
  (Diana.feshan@yahoo.com. )رانینور، تهران، ا  امیدانشگاه پ دکتری مدیریت منابع انسانی،  .1
 (Vazirigohar@pnu.ac.ir، نویسندۀ مسئول. )رانینور، تهران، ا   امیدانشگاه پگروه مدیریت،  ار،ی استاد. 2

 مقاله علمی ـ پژوهشی
 

 1401 /09/12تاریخ پذیرش    29/08/1401تاریخ دریافت  

  پانزدهمسال   59شماره  1402 زمستان   152تا  133صفحات   [
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 مقدمه 
دارد    یصنعت  ۀدر توسع  کنندهن ییتع  ینقش   کشور،  اقتصاد  موتور  عنوانبه  رانیا  نفت  صنعت

  در   رگذارشیتأث  گاهیجا  و  ت یاهم   لیدل  به  صنعت  نیا(.  1390  همکاران،  و  یدمشهدیس)
  و   ی دری ح)شده    ر یاخ  یهاسال  در   یاندهیفزا  ی هاچالش  دچار   یالملل نیب  و  ی مل  سطح 
  همکاران،   و  ان یج یریش)  است  ینفت   ی هامیتحر  اعمال   آن  نیترمهم  که(  1387  ،یفتح 

  ۀکه چرخ  انددهکر  جادیدر برابر فروش نفت خام ا  یموانع متعدد  هامیتحر  نیا  (.1397
عد مشکلات  با  را  کشور    ، یانی آشتیسرعت   و  ی معظم)  است  کردهمواجه    یادهیاقتصاد 

استخراج    البته(.  1391 ما   :مانند  خام،  نفت  از  یگوناگون  یهاوردهافرامکان    ع، یگاز 
  ی آگاه وجود دارد که  ره،یو غ  د ینفت سف زل، یسوخت موتور، جت و د ما،یهواپ یهانیبنز
  استمتخصص و ماهر    یانسان  یروین  داشتنِ  اری مستلزم در اخت  آن  زانیم  و  یچگونگ  از
  ازمند ی ن  1ی دانش  کارکنان   ای  متخصص  یانسان   یروین  ن ی(. ا1390  همکاران،   و   ی دمشهدیس)
  در   ی مانع  متعارف   یهاوهی ش  که چرا  هستند؛   ی منابع انسان  ت یریخاص از مد  یی الگو  کی

 (. Khatri et al., 2010) شوند یم محسوب ی دانش  یکارها تیریمد
  محسوب   رقابت  اساس  ، یمال   منابع   ا ی  ی کی زیف   یها ییدارا  یجابه  ،دانش  امروزه

به    ی ابی که تنها راه دست  اندافتهیدر  ها سازمان  از   ی اری بس  و(  Armstrong, 2021)  شود یم
مح  2دار ی پا  یرقابت   تیمز   است   آن  از  مؤثر  ۀاستفاد  و  دانش  کسب  وکار،کسب  ط ی در 
(Wilkinson et al., 2017  .)همواره    ،سازمان  ک ی   منبع  نیمهمتر  عنوانبه  دانشواقع،    در

  ت یبا توجه به ماه  ،ی (. از طرف Mahdi et al., 2019)  ردیمورد توجه و توسعه قرار گ  ی ستیبا
  در   سازمان   ی توانمند  ی ارتقا  موجب  تواندیم   یمنابع انسان   تیریمد  ۀدانش، حوز  یانسان
ا  یبرداربهره  ,.Hansen et al  ؛Marchington et al., 2021)  دشو  یمنبع راهبرد   نیاز 

ارز  یعنی (.  2019 و  توسعه،  و  آموزش  از    یهمگ   ،و جبران خدمت  ی ابیانتخاب و جذب، 
  ند ایفر  ۀکه به منظور توسع  شوندیسازمان محسوب م   ک ی   ی اثربخش  ۀکنندن ییعوامل تع

انسان  تیریمد  یسنت   ی کردهایرو  نیا  د ی با  ،سازمان  در   دانش   خلق  و   م یتسه   ی منابع 
  ی الگوها  که   دارد   وجود  یمتعدد   شواهد(.  Kianto et al., 2017)  شوند   یسازیسفارش 
  شوند  ی دانش   کارکنان   بهتر  عملکرد   به   منجر  توانندیم  ی انسان  منابع  ت یریمد  ز یمتما

(Hansen et al., 2019)م ی مستق   ۀمشاهدقابل  اقداماتِ  گریکه کارها د  یطیشرا  در  رایز  ؛  
  است  ازین مورد هاسازمان  یمنابع انسان ۀادارجهت  یدیجد یت یریمد یکردها یرو ستند،ین

(Khatri et al., 2010  .) 

 
1. Knowledge Worker 
2. Sustainable Competitive Advantage (SCA) 
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و   است کارکنان ریسا  از شتریب یدانش  کارکنان ییجا جابه یمتعدد  گزارشات طبق

  لازم   یاستعدادها با یانسان منابع یتقاضا  برآوردن شده استموجب  نامعقول متیعز نیا

  ل یدل   به   سالانه  حقوق  برابر  5/2  تا   ی حت   شود،  ترنهیپُرهز  و   دشوارتر  ی اندهیفزا  طوربه

با انتخاب    هاسازمان  یطیشرا   نیچن   در(.  Horowitz et al., 2003)  استخدام  یهانهیهز

  ارزشمند،   ی دانش   منابع  انیجر  و   هیسرما   توانندیم   مناسب  ی انسان  منابع   ت یریمد  یالگو

  ی الگو  ک ی   نیتدو  ن،یبنابرا.  (Liu & Liu, 2011)  کنند  جادی ا  د یتقل قابل  یو به سخت   ابی کم

نفت کشور که    م یدر صنعت عظ   ی در خصوص کارکنان دانش   ی منابع انسان  تیریمد  ز یمتما

  ی وابستگ  کاهش  در  تواندیم   ،استخلاق    یانسان  یرویو جذب ن  یدانش فن   ۀتوسع  ازمندین

  ، یطرف   از.  کند  فاءی ا  رگذاری تأث  ینقش   ها میتحر  یسازیخنث  و  ی محصولتک   اقتصاد  به  کشور

  نفت   صنعت   در  یدانش   کارکنان  اثربخش  تیریمد  خصوص  در  جامع  قیتحق  کی  نبود

  محرز   را   محور دانش  ی انسان  منابع  ت یریمد  خصوص   در   ریفراگ  یی الگو  نیتدو  ضرورت   کشور، 

 شکاف در صنعت نفت کشور است. نیحاضر پُر کردن ا ۀکه هدف مقال  دکن یم

منابع    تیریدر مد  رگذار یتأث  یچارچوببه    یروزافزون  طوربه  ،1منابع   بریمبتن   یۀنظر

شده است    ز یحوزه ن  نیدر ا  2دانش   بریمبتن   دگاهید  ۀتوسع  به  منجر  که   ، مبدل شده  یانسان

(Marchington et al., 2021  .)حاصل   یزمان   یرقابت   تیمزمنابع،    بریمبتن   یۀنظر  طبق  

 ,Armstrong)  باشند   نهیپُرهز  د یتقل  یبرا  و  ابیکم  ارزشمند،   شرکت  ک ی   منابع  که   دشویم

  و   منابع   به  عمدتا    و   شده است  مطرحسازمان    تیهو  حیبا هدف تشر  یهنظر  نیا(.  2021

 بر  ی مبتن   یۀنظر  اساس (.  Theriou et al., 2009)  پردازدیم   یراهبرد   ی هاتیقابل  تیماه

  و   زیمتما  یها تیقابل  ۀتوسع  موفق،  یهاشرکت  یبرا  یآت  رقابت  ۀحوز  که   آنست  منابع

(.  Teece et al., 1991نامشهود دارند )  ا ی  ی ضمن   ی تی که اغلب ماه  بود   خواهد  فردهمنحصرب

  ی ارهایمع  با   یانسان  منابع  تطابق  در  یاعمده  نقش  تواندیم  یانسان   منابع  تیریمد  ن،یبنابرا

  یۀ نظر  برعلاوه (.  Armstrong, 2021)  باشد   داشته  یریدناپذیتقل   و  یابی کم  ،یارزشمند

مطرح    بریمبتن   یۀنظر  عنوان  تحت  یگرید  دگاه یدمذکور،     را  ها شرکت  که   شده دانش 

.  (Miller, 2002)  پردازندیم   دانش  عیتوز  و  بیترک  د،یتول  به  که  ندک یم   فرض  یینهادها

  ی وروددانش  فرض است که    نیا  هاشرکت  دردانش    بریمبتن  یۀنظر  ۀجوهر  بهتر،  یعبارت   به

  ، یکل  طوربه (.  Theriou et al., 2009)  است  ارزش  خلق  یاصل   منبع  و  دیتول  در  یاتیح

  د کن یم   مشخص  زیمتما   یها تیقابل  راشرکت    ک ی   یتوان رقابت   ،منابع  بریمبتن   یۀنظر  طبق

 
1. Resource Based Theory (RBT) 
2. Knowledge Based View (KBV) 
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  ی انسان  منابع  تیریمدکه    یدانش  ؛دانش است  تیقابل  نیا  دانش،  بریمبتن  یۀنظر  ی و بر مبنا

  در  (.Donnelly, 2019)  کند دار یپا ی رقابت ت یمز ک ی به  لی تبدآن را  تواندیم محوردانش

  ی انسان  منابع  تیریمد  زی متما  ی الگو  ک ی   انتخاب   منابع،  بریمبتن   یۀنظر  طبق  جه،ینت

  منجر   زین  امر  نیا  که   کند در سازمان کمک    فردهمنحصرب  یهایستگی شا  خلق  به  تواندیم

  شد  خواهد  صنعت  در  رقابت  شیافزا  سپس،  و  متفاوت  خدمات  و  محصولات  ۀارائ  به

(Armstrong & Taylor, 2020.) 

  ی انسان  منابع  تیریمد  مؤثر  یالگو  ک ی  به  وابسته  کاملا   یسازمان  هر  تیموفق   امروزه،

  ی پ  در  که  یزمان  یانسان  منابع  تیریمد  یسنت   یالگو  یول (.  Zaim et al., 2018)  است

  ی عن ی  ؛(Thite, 2004)  ردی گی م  خود   به  یگرید   رنگ  است،  ی سازمان  دانش  منابع  از  تیحما

دانش  ۀدیا انسان   تیری مد  ی مبان  ی اقتصاد  پا  ی منابع  بر    دهد یم   قرار  نینو  کاملا    یا هیرا 

(Storey & Quintas, 2001الگو بهبود    محوردانش  ی انسان  منابع  تیریمد  ی(.  به دنبال 

  ی هاروش  قی( که از طرDonate & de Pablo, 2015سازمان است ) کی دانش در  انیجر

 ستاجراقابل  خدمات   جبران  و   عملکرد   ی ابیارز   توسعه،  و   آموزش  انتخاب،   و   استخدام   خاص 

(Lopez-Cabrales et al., 2009 .) 

(  2021و همکاران ) نگ یس (، 2022) اتان و القراله عناد  ازجمله ، محققان از یبرخ

  ی انسان  منابع   ت یریمد  یبرا  ی اصل   ۀ مؤلف   4با    یی الگو  ، (2017)  همکاران   و  انتوی ک  و

  ی ابیارز  .3  ؛2محور آموزش دانش  .2  ؛1محور دانش  استخدام   .1  اند؛ کرده  ی معرف   محوردانش

  ن ی تدو  البته، (.  Kianto et al., 2017)  4محور جبران خدمات دانش  .4و    3محورعملکرد دانش

هنوز در    ،یمنابع انسان   تیریمد   ۀدر حال تکامل در حوز  ی مفهوم  عنوانبه  یی، الگو  نیچن

جامع مورد    یالگو  ک یبه    هنوز  محققان  و(  Noopur & Dhar, 2020)  یه استمراحل اول

  دانش   که  است  یصنعت   زی ن  کشور  نفت  صنعت(.  Boselie et al., 2019)  انددهیتوافق نرس

  اصول  و  قواعد   ،یفن   یهااز رشته  ی اری و برعکس بس  ندکیم  فا ی آن ا  در   ییبسزا  نقش   یتجرب

و    ی)نصراصفهان  است  نیری سا  به  انتقال  و  نگارشقابل  یسخت   به  آن  بر  حاکم   ی مهندس

  محور صنعت که عمدتا  تجربه  ن یدانش موجود در ا  ی (. لذا، نوع و گستردک1387همکاران،  

باسابقه   و  متخصص  کارکنان  به  قائم  و    ی دانش  کارکنان  به  ژهیو  توجه  ضرورت   ،استو 

 . ندک یم  چندان دو  را یی هاهیسرما نیچن نیا  تیریمختص مد یی داشتن الگو

 
1. Knowledge-based recruitment 
2. Knowledge-based training 
3. Knowledge-based performance assessment 
4. Knowledge-based compensation 
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 ی شناسروش

منسجم   چراکه  ؛است  ی اکتشاف   نوع  از   یب یترک  طرح   کیحاضر    پژوهش در    یچارچوب 

الگو انسان  تیریمد  یخصوص  دانش   یبرا  یمنابع  نفت    یکارکنان  و    وجودصنعت  ندارد 
  که   داشته  یادو مرحله  یکرد ی رو  1ی متوال  ی اکتشاف  طرح  نی امحقق ملزم به اکتشاف است.  

متغ  جهت ی ف ی ک  یهاداده  با جد  جادیا  ای   رهایشناخت    در   ، و سپس  شروع  دیچارچوب 
  ن یتدو  مدل(.  Creswell & Plano Clark, 2018)  دشویم   لیتکم  یکم    ای  هیثانو  ۀمرحل
( که روش  Tashakkori & Teddlie, 2010است )  ی اکتشاف   ج ی را  ی هاطرح  از   ،2ی بندطبقه

  کرد ی رو  کیبا    ی فیک   ۀحاضر در مرحل  پژوهش.  ستا  آن  بریمبتن   مذکور  ی الگو  نیتدو
  ل یتحلبا    ،یکم    ۀدر مرحل  ،سپس  و  ی اصل  یرهایمتغ   یبندطبقه  و   ییشناسا  به  مند نظام
خته  پردا  ی قبل   ۀ مرحل  یهاافته ی   تریانتزاع   ی بندطبقه  و  ترق یدق   ی ابی به ارز  3ی اکتشاف  ی عامل
  چهار در    یفیاز مطالعات ک   ست ا  عبارت  حاضر  پژوهش  ندایفر  تر،قیدق  ی. به عبارت است

  و   سازه   ن یتدو  و  یفی ک  لیتحل   سازه،  منابع  نشیگز  و  یابیارز   سازه،  منابع  یی شناسابخش  

  شناخت   و  ها داده  یبندطبقه  و   لیتقل  هدف  با   ی،کم    مطالعاتنیز    و  محتوا  ییروا  یابیارز
 : شودیم پرداخته آنها از  کیهر یبررس به ادامه  در  که  ،یی ربنایز  یهاعامل

  حدود   ن ییتع  و   پژوهش  یاصل   ۀ ساز  ی پردازمفهوم  منظور  به  :پژوهش  سؤالات  طرح
  ، یزمان  چه  ا ی  ی کس  چه  ،یزیچ   چه)  ی کل  اری از سؤالات پژوهش و سه مع  توانیم  آن  ثغور  و

مذکور، سؤالات مطروحه در    اریبا توجه به سه مع  ،1  جدول  در .  کرد  استفاده(  یطور  چه

 .است شده ارائه محوردانش ی انسان منابع تیریمد  یالگو نیتدو ی راستا

 پژوهش  سؤالات  . 1ل جدو

 مربوطه  یهامؤلفه ارها یمع

 اند؟ محورکدام دانش   یمنابع انسان  تیری مد  یالگو   یها مؤلفه  و  ابعاد ی ز یچ  چه

)چه    یکس  چه

 ( یزمان

  2000  یها سال  یط  محوردانش  یانسان  منابع  تیریمد  یالگو   یها مؤلفه  و  ابعاد

منتشر  2022  یال مقالات  و  کُتب    و   معتبر  یعلم  یهاگاهیپا  در  شدهدر 

 اند؟ کدام   دسترسقابل

 ارتباط دارند؟  گریکدیچگونه با    محوردانش  یانسان  منابع  تیری مد  یالگو   ابعاد چگونه 

 تیریمد  ۀحوز  با  مرتبط  مطالعات  ییشناسا  منظور  به  : سازه  منابع  ییشناسا •

تمام    یبه بررس  پژوهش«  ید ی کل  »کلماتمحقق با استفاده از    محور،دانش  یانسان  منابع
 

1. Exploratory Sequential Design 

2. Taxonomy Development Model 
3. Exploratory Factor Analysis (EFA) 
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پژوهش، محقق قصد دارد صرفا     ن یپرداخته است. در ا  یدسترس قابل  و  موجود  یهاگاهیپا

مستقل    ی علم   داوران   که   کنداستفاده    ی معتبر  ی علم  مجلات  در شدهچاپ  مقالات و    کُتب

  واژگان . اندحذف شده یاز منابع ورود  1ی خاکستر اتیادباند. لذا،  قرار گرفته  یابی مورد ارز

  منابع   تیریمد  ان، یبندانش/ محوردانش  یانسان  منابع  تیریمد :  از  اندعبارت  دهیبرگز  ی دیکل

که در    ن،یلاتو    یفارسزبان    دودر هر    یدانش کارکنان  /کارگران  دانش،  تیریمد  و  یانسان

مطابق    یی نها  نشیمنابع جهت گز  ن یا  که  شد منبع    184  افتن یپژوهش موفق به    تینها

 .اندگرفته  قرار  یبررس مورد  1 نمودار

  ی االعادهفوق  تی اهم  از  منابع  نش یگز  ی ارهایمع  :سازه  منابع   نشیگز  و  یابیارز •
  ند اثرگذار  پژوهش  ی اصل   ۀساز  شمول   ۀ دامن  و   تیفیک   بر  صراحتا    کهچرا  ؛برخوردارند

(Cooper, 2016  .)از  اندعبارت  منابع   ی ابیارز  جهت   استفاده  مورد   ی ارهایمع   از  یبرخ :  
-داده  ل یتحل  و   هیتجز  و   یآور جمع  ی هاروش  پژوهش،  سؤالات  شده، اعلام  ی قاتیاهداف تحق

  حاضر  پژوهش  در   هیاول  منابع ی ابی ارز ی ارهایمع(. Erwin et al., 2011) ها افتهی انواع و  ها
  نمرات  مجموع. انددهش انتخاب  ز ی( ن2011و همکاران ) نی ارو ۀگان15 ی ارهایمع با  مطابق
کسب  بود   نمره  15  منبع   هر  به   صیتخصقابل نمرات    از   استفاده  با   مقالات   از   شدهکه 

  1  نمودار   یانتها در    2ی ف یک   قات ی تحق   ند ایفر  تیف ی ک  یابیارز   جهت   یشنهادیپ  ستی لچک 
محقق و   ی منبع است که طبق بررس 68پژوهش شامل  ۀدیبرگز ۀنمون. است دهش خلاصه

 است.  دهیهم رس  یاشباع نظر ۀتعداد منبع به نقط نینظر خبرگان، پژوهش حاضر با هم

  ی فیک   لیو تحل  هیتجز  یبرا  :(یفیک  یسازمفهوم)   سازه  ن یتدو  و   یفیک  لیتحل •
 5همکاران  و کمبل  ،(2008) 4همکاران  و تانگ  یشنهادیپ 3مستمر  ۀسی مقا روشاز  هاداده

  ی رفت و برگشت  ی ندایفر  روش  نیا. است ده ش استفاده ( 1988) 6و هار  تی( و نوبل2003)
  یو مکررا  بازنگر  ندک  دیخود ترد  یهاانتخاب  در   مستمر  طوربه  ی ست یمحقق با  یعن ی  ؛است

  مقالات   مستمر  طوربه  پژوهشگر(. لذا،  Erwin et al., 2011مجدد انجام دهد )   یو کدگذار
قرار داده    ی بررس  مورد   پژوهش  ی اصل   ۀساز  با   مرتبط  نیمضام  کشف  منظور   به   را  دهیبرگز

نخست،    :است  صورت  نیبد  پژوهش  ن یا  در  منابع  یبنددسته  روش  ،2است. طبق جدول  

  مرتبط ی  ها و سپس، مؤلفه  ه و سال انتشار ثبت شد  سندگان یمرجع هر منبع، شامل نام نو
   ت، ینها  در .  انددهشو ثبت    یی شناساآن منبع    در   محوردانش  ی انسان  منابع  ت یریمد  ی الگو  با

 

 

 
1. Grey literature 
2. CAQRP: Checklist for Assessing Quality of Qualitative Research Process 

3. Constant Comparison Method 
4. Tong et al. 
5. Campbell et al. 
6. Noblit & Hare 
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 . روند شناسایی، پایش و حذف منابع سازه 1 نمودار

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ن یمضام  مشابهت   زان یم  به  توجه  با (،  کد   عنوان )به  هامؤلفه  ثبت   و  یی شناسا  اتمام   از   پس
  و  یبندطبقه(  مقوله  15)  ی کل  ۀمقول  کی  در   مشابه  یکدها   ، مؤلفه  هر  از  یاستخراج

 .  اندشده ی سازکپارچهی

نفر از    20  ،یشنهادیپ  یبه الگو  ی به منظور اعتباربخش  :محتوا  یی روا  یابیارز •

  ، نفت  صنعت  در   ی انسان  منابع  تیریمد  ۀ حوز  متخصصان  و  ها دانشگاه  ی علم  ت یئه  یاعضا

 نشانگر  حاصله  ج ینتا  ،3 جدول  طبق .  اندداشته  یهمکاری مؤثر  ، برگزیده  ی اعضا  عنوانبه

 (N = 68تعداد منابع نهایی )

 تعداد منابع حذفی از نظر دستاوردها
(25  =N)  

 شناسیتعداد منابع حذفی از نظر روش
(12  =N)  

تعداد منابع حذفی از نظر اهداف 
(47  =N)  

 تعداد منابع حذفی به علت عنوان
 (32  =N)  

 (N = 93تعداد منابع جهت بررسی دستاوردها )

 (N = 105تعداد منابع جهت بررسی روش )

 (N = 152تعداد منابع جهت بررسی چکیده )

 (N = 184تعداد منابع یافته شده )

 116 =( 5-1های کلی کیفیت در سطح پایین )تعداد منابع دارای استاندارد

 19 =( 10-6تعداد منابع دارای استانداردهای کلی کیفیت در سطح متوسط )

 49 =( 15-11های کلی کیفیت در سطح بالا )تعداد منابع دارای استاندارد

https://scholar.
 google.com/ 

 استنادی  پایگاه
 (Google Scholar)گوگل اسکولار 

https:// 
www.scopus.com/ 

  پایگاه استنادی
 (Scopus)اسکوپوس

https:// 
www.gigalib.org/ 

کتابخانه دیجیتالی گیگا 
 )گیگالیب(

https:// 
www.sid.ir/ 

اطلاعات علمی  مرکز پایگاه
 (SID)ی جهاد دانشگاه

 »کلمات کلیدی پژوهش«
 بنیانمحور/دانشمدیریت منابع انسانی دانش

Knowledge-based human resource management (KBHRM) 
Knowledge-intensive human resource management (KIHRM) 

 Human resource management and knowledge management انسانی و مدیریت دانشمدیریت منابع 

 Knowledge workers/employees کارگران/کارکنان دانشی

 Knowledge sharing تسهیم/اشتراک)گذاری( دانش
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  ی )بالا  محتوا  ییروا  بیضر(، 5/7  از  شی)ب هاپاسخ  نیانگیم   ریمقاد  به  توجه  با  که  است  آن

  ی الگو  اتیضرور  از   شدهییشناسا  ۀ مقول  15(، هر  8/0  یمحتوا )بالا  یی( و شاخص روا42/0

  ی الگو  ۀزکنندیمتما  ۀ جنب  کی  عنوانبه  ی ست یو با  هستند   محوردانش  ی انسان  منابع  تیریمد

 .رندیگ  قرار  مدنظر ی انسان منابع تیریمد ی سنت یهایالگو با سه یمقا در  ی شنهادیپ

و    یشنهاد یپ  یالگو  یها مؤلفه  تعداد   کاهش  منظور به  :مؤلفه  لیتقل  و   یکمّ  لیتحل

  ی نفت   ی هاشرکت  کارشناسان   و   رانیمد  از  نفر  233  از  یش ی مایپ   ، یبندمدل طبقه  نیتدو

انجام   استان  در    ۀ مؤلف   15  ، یاکتشاف   یعامل  لیتحل   ک ی تکن  از  استفاده  با .  شدمستقر 

  هستند؛   ی بندطبقه  و  لیتقل قابل  ی اصل  و  یی ربنایز  بُعد  5  به  ی فیک   فاز   در   شده ییشناسا

قابل    ابعاد  با  هامؤلفه  انسیوار  از   درصد  75  حدود  ، 4جدول    جی طبق نتا  کهچرا پنجگانه 

  آلفا  بیضر ریمقاد ن،یهمچن(. 1397)منصورفر،   است یقبولقابل مقدار که هستند  نییتب

  ت ی)حما  805/0(،  یدانش  ی)توانمند  910/0  : از  اند عبارت  شدهییشناسا  ابعاد  ک ی تفک   به

دانش  771/0(،  ی دانش  ین ی)استعدادگز  802/0(،  یدانش و  ی)سنجش    ی ار ی)هم  7/0( 

 . (Hinton, 2014) است( 7/0 از ش ی)ب پذیرش معیار  بالای  مقادیر تمامی که  ، (یدانش

 سازه   منابع یفیک  ل یتحل از حاصل ج ینتا. 2 جدول
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1 Enad Al-Qaralleh & Atan (2022)                

2 Armstrong (2021)                

3 Singh et al. (2021)                

4 Marchington et al. (2021)                

5 Armstrong & Taylor (2020)                

6 Amin & Rubel (2020)                

7 Noopur & Dhar (2020)                

8 Al-Tal & Emeagwali (2019)                

9 Parker et al. (2019)                

10 Tariq & Farooq (2019)                

11 Donnelly (2019)                

12 Kim & Lepine (2019)                

13 Grugulis (2019)                

14 Gerhart & Weller (2019)                

15 Mohammed et al. (2019)                

16 Wilkinson & Mowbray (2019)                

17 Taylor (2018)                 

18 Donnelly (2018)                

19 Wright et al. (2018)                

20 Kowalski & Loretto (2017)                

21 Kianto et al. (2017)                

22 Kehoe & Collins (2017)                
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23 Guest (2017)                

24 Mohammed et al. (2017)                

25 Naeem et al. (2017)                

26 Boxall & Purcell (2016)                

27 Tasselli (2015)                

28 Mohanapriya & Sasikala (2015)                

29 Wang & Hou (2015)                

30 Ji et al. (2014)                

31 Hsu & Chang (2014)                

32 Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle 

(2013) 
               

33 Wiewiora et al. (2013)                

34 Liao et al. (2012)                

35 Chen et al. (2011)                

36 Sanz-Valle et al. (2011)                

37 Teo et al. (2011)                

38 Blyton (2011)                

39 Liu & Liu (2011)                

40 Whelan & Carcaryn (2011)                

41 Zhou et al. (2010)                

42 Khatri et al. (2010)                

43 Holste & Fields (2010)                

44 Han et al. (2010)                

45 Li (2010)                

46 Paroutis & Al Saleh (2009)                

47 Fong & Kwok (2009)                

48 Rosendall (2009)                

49 Foss et al. (2009)                

50 Majeed (2009)                

51 Ravishankar & Pan (2008)                

52 Edvardsson (2008)                

53 Fahey et al. (2007)                

54 Mooradian et al. (2006)                

55 Cameron & Quinn’s (2006)                

56 Oltra (2005)                

57 Cabrera & Cabrera (2005)                

58 Cabrera, et al. (2005)                

59 Lam (2005)                

60 Thitem(2004)                

61 Holman et al. (2004)                

62 Swart & Kinnie (2003)                

63 Horowitz et al.(2003)                

64 Robertson & Swan (2003)                

65 Hunter et al. (2002)                

66 McDermott & O’Dell (2001)                

67 Robertson & O’Malley 

Hammersley (2000) 
               

68 Wenger & Snyder (2000)                
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  یمنابع انسان تیری مد یالگو ی فرع  یهامؤلفه یمحتوا ییروا  ی ابیارز ج ینتا. 3 جدول

 محور دانش 

  یهامؤلفه

 یشنهادیپ
  تعداد

 ارجاعات

  تعداد

 هاپاسخ

  دامنة

 امتیازات 

  نیانگیم

 هاپاسخ

 بیضر

  ییروا

محتوا 
(CVR) 

  شاخص

  ییروا

محتوا 
(CVI)     

 ةجینت

 یابیارز

 رش یپذ 22 20 10-6 150 /8 600 /0 800 /0 (PT)هدفمند  آموزش

و   یفرد یریادگی ۀتوسع

 (DIOL)سازمان 
 رش یپذ 0/ 950 0/ 900 8/ 400 10-6 20 18

 رش یپذ 16 20 10-7 950 /8 000 /1 000 /1 (JD) شغل یطراح

دانش   تیریمد  راهبرد
(KMS) 

 رش یپذ 0/ 950 0/ 900 8/ 450 10-6 20 5

  یقدردان و پاداش نظام
(RRS) 

 رش یپذ 0/ 900 0/ 800 8/ 737 10-6 19 32

 سلامت و رفاه نیتأم
(EWH) 

 رش یپذ 1/ 000 1/ 000 8/ 600 10-7 20 6

و مرتبط   برترخدمات  جبران
(SRC) 

 رش یپذ 0/ 950 0/ 900 8/ 250 10-6 20 15

  دهیچ یپ  نشیگز و جذب
(CRS) 

 رش یپذ 0/ 850 0/ 700 8/ 000 10-6 20 26

 رش یپذ 9 20 10-7 650 /8 000 /1 000 /1 (RS)نگهداشت  نظام

 رش یپذ 4 19 10-6 947 /7 600 /0 800 /0 (TM)استعداد  تیریمد

 رش یپذ 18 20 10-5 850 /7 700 /0 850 /0 (PA) عملکرد یابیارز

 رش یپذ 8 20 10-7 400 /8 800 /0 900 /0 (CS) یشغل  ۀکارراه نظام

کارکنان  یریو درگ  مشارکت
(EPE) 

 رش یپذ 1/ 000 1/ 000 9/ 000 10-7 20 26

 رش یپذ 20 20 10-7 150 /9 000 /1 000 /1 (ER)مؤثر  روابط

دانش   میتسه  سازیفرهنگ
(CKS) 

 رش یپذ 0/ 850 0/ 700 7/ 900 10-7 20 29

 یشنهادی پ یالگو یهامؤلفه ة افتیچرخش  یعامل لیتحل سیماتر. 4 جدول

 ی شنهادیپ یهامؤلفه

 شدهشناسایی  هایعامل

  یتوانمند

 ی دانش

 تیحما

 ی دانش

  ینیاستعدادگز

 ی دانش

 یاریهم

   یدانش

 سنجش

 ی دانش

 0/ 046 0/ 041- 0/ 061- 0/ 096 0/ 901 هدفمند  آموزش

 0/ 046 0/ 043- 0/ 095- 0/ 133 0/ 883 و سازمان  یفرد یریادگی ۀتوسع

 0/ 026 0/ 052 0/ 017- 0/ 015 0/ 896 شغل یطراح

 0/ 125 0/ 069- 0/ 057 0/ 034 0/ 836 دانش  تیریمد راهبرد

 0/ 131 0/ 096- 0/ 015 0/ 844 0/ 073 ی قدردان و پاداش نظام

 0/ 164 0/ 026- 0/ 033 0/ 813 0/ 046 سلامت  و رفاه  نیتأم
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 ی شنهادیپ یهامؤلفه

 شدهشناسایی  هایعامل

  یتوانمند

 ی دانش

 تیحما

 ی دانش

  ینیاستعدادگز

 ی دانش

 یاریهم

   یدانش

 سنجش

 ی دانش

 0/ 225 0/ 038 0/ 054 0/ 795 0/ 119 مرتبط  و برتر خدمات جبران

 0/ 186- 0/ 039- 0/ 774 0/ 207 0/ 022- ده یچیپ نشیگز و جذب

 0/ 105 0/ 045 0/ 871 0/ 121- 0/ 008 نگهداشت نظام

 0/ 065 0/ 085 0/ 882 0/ 036 0/ 083- استعداد تیریمد

 0/ 783 0/ 039- 0/ 047 0/ 343 0/ 061 عملکرد یابیارز

 0/ 822 0/ 027- 0/ 041- 0/ 217 0/ 148 یشغل ۀکارراه نظام

 0/ 078 0/ 851 0/ 067 0/ 033- 0/ 068- کارکنان  یریدرگ و مشارکت

 0/ 239- 0/ 772 0/ 008- 0/ 069 0/ 11 مؤثر روابط

 0/ 06 0/ 846 0/ 03 0/ 12- 0/ 118- دانش میتسه سازیفرهنگ

 519/1 071/2 167/2 278/2 180/3 عامل مربوطه  ۀ ژیو مقدار 

 130/10 810/13 445/14 185/15 203/21 شده نییتب انسی وار درصد 

  انسی وار ی تجمع درصد 

 شده ن ییتب
203/21 387/36 832/50 642/64 772/74 

  عامل یدرون  یسازگار مقدار 

 ( آلفا  ب ی)ضر 
910/0 805/0 802/0 771/0 700/0 

 ها افتهی

  ی فرع   ۀ مؤلف   15و    ی اصل  ۀمؤلف  5  ی دارا  ی شنهادیپ   یالگوکه    ست ا  نشانگر آن  حاصله   ج ینتا

 : ( استفی)وظا

  در   کارکنان  یدانش  یهامهارت  ۀبُعد تمرکزش بر توسع  نیا  ی: دانش  یتوانمند •

  ف یوظا  قیطر  از   بُعد   نیا  تحقق.  است  ی انرژ  و  زمان   حداقل  صرف  با  ج ی نتا  حصول  جهت

 :  دشویم  ریپذامکان ریز

  ۀ زکنندیمتما  یهامؤلفه   نیترمهم  و  نیترجی را  جملهآموزش از  :1هدفمند   آموزش.  1

  تواندیم   آموزش  کهچرا  ؛(Marchington et al., 2021)  شودیمحسوب م   پیشنهادی  یالگو

تا تجارب    کند   ا یآنان مه  یبرا  ی و فرصت  دهد   ش یافزا  را   ی دانش  کارکنان   ی خودکارآمد  سطح 

 Naeem et)  بگذارند  اشتراک  به  جلسات   و  هاشیهما  ها،مرتبط خود را در خلال کارگاه 

al., 2017  Liu & Liu, 2011;  Cabrera & Cabrera, 2005;  .) ،ی اتوسعه  یهاآموزش  البته  

دانش  یبرا اهم  ی کارکنان    دانش   زمان   گذشت  با   کهچرا  است؛ برخوردار    ی بالاتر  تی از 

 
1. Purposive Training (PT) 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

03
 ]

 

                            12 / 21

http://iieshrm.ir/article-1-1606-fa.html


 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی   / 144

   پانزدهم  سال 59 شماره   1402 زمستان 

  ف اکتشا  علم   د یتول  سرعت  چه( و هرEnad Al-Qaralleh & Atan, 2022)  شود یم   منسوخ

 .  افتیخواهد  شی افزا زیآن ن تیاهم د، شو شتریب نفتی  صنایع  در یبرداربهره و

  ی هاتیظرف   ۀتوسع  آموزش،  برعلاوه  :1یسازمان  و   ی فرد  ی ریادگی  ة توسع.  2

  که   ی آموزش  ی عنی   ؛است  برخوردار  ی االعادهفوق  ت یاهم  از  هم  ی دانش   کارکنان  یریادگ ی

 انگری ب  یریادگی  بر  دیتأک(.  Marchington et al., 2021)  است   توسعه  و  یریادگ ی   مستلزم

  مدت، کوتاه  ی هابحران  رفع  جهت  خاص  یهاآموزش  ۀارائ  یجابه  ان یکارفرما  که   ستا  آن

تشو  ۀ توسع  ی ستیبا را  تسه  قیکارکنان    ی الگو  طبق(.  Hazelhurst, 2019)  کنند   ل یو 

از    خلق  پیشنهادی،  حمایت  سازمان    محیط و  در    دارد   ایالعادهفوق  اهمیتیادگیرنده 

(Thite, 2004)مزیت  کسب  جهت  کلیدی  منبع  یک  عنوانبه  ،یریادگ ی  یارتقا  کهچرا  ؛  

  خبره،   و  مستعد   کارکنان  مشارکت  قیطر  از تا    ندک می  کمک   ها سازمان  به  پایدار   رقابتی

 (. Boxall & Purcell, 2016) کنند  خلق یی افزاهم

  کارکنان   شغل   یطراح  ، یشنهادی پ  ی از الگو  گرید   ۀزیمم  وجه  :2شغل  یطراح.  3

  از   یی بالا  نسبتا    سطوح   مستلزم  ی احرفه  و   ی دانش   مشاغل   از   ی اری بس  که چرا  ؛ است  ی دانش

  ی ستیبا  ی دانش  یهاشغل  ی( و طراحFoss et al., 2009)  هستند   چالش  و  تنوع  استقلال، 

  از   ن،ی(. همچنParker et al., 2019)  دشو  ی حجم کار  نی از ا  ی موجب کاهش فشار ناش

  مسائل  و   مشکلات   حل   با  که   کنند یم   کار   یی هامی در ت  عمدتا   ی که کارکنان دانش  یی آنجا

 ,.Horowitz et al)دارند    ی متفاوت  یالزامات شغل   ، یسازمان  ف یوظا  یجا به  دارند،  سروکار

2003 .) 

از الزامات    ی ک یدانش،    تیریجهت مد  ی راهبرد  انتخاب  :3دانش   تیریمد  راهبرد.  4

  راهبرد   دو  نظرانصاحب  اکثر(.  Armstrong, 2021)  دشوی محسوب م   پیشنهادی   یالگو

دانش    آن،  طبق   که  یراهبرد کدبند  . الف  :اندکرده  ی معرف   یسازمان  دانش   تیریمد  جهت

-ی شخص  راهبرد  .ب.  دشویم   جاد یا  سازمان   در به اسناد«    »افراد  کرد یبا استفاده از رو  ح یصر

توز  فرد«  به  »فرد   ی کردیروبا    یراهبرد، دانش ضمن  نیا  طبقکه    یساز   ع یدر سازمان 

  نوع  به  توجه  با   البته، (.  ;Armstrong & Taylor, 2020  Edvardsson, 2008)  دشویم

  راهبرد   یشنهادیپ  یالگو  در  ،است  بوده  محورتجربه  عمدتا   که   نفتموجود در صنعت    دانش

  ی بانی صرفا  جهت پشت  یراهبرد کدبند  از   و  باشد   ی سازیراهبرد شخص  است   بهتر  ی اصل

 . شود استفاده

 
1. Development of Individual & Organizational Learning (DIOL) 

2. Job Design (JD) 
3. Knowledge Management Strategy (KMS) 
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-ت یقابل  م یکارکنان به تسه  قیو تشو  ب یبُعد به دنبال ترغ  ن یا  ی:دانش   تیحما •

 :  دشویم   سری م  ر یز  فیوظا ق یطر  از   بُعد   ن یا  ی شنهادیپ   یالگو  با   مطابق .  است  ی دانش یاه

  افراد   جذب در الگوی سنتی منابع انسانی،    هاپاداش  :1یقدردان  و   پاداش  نظام.  5

  کارکنان   چراکه  ؛(Khatri et al., 2010)  ندکی م  دشوار   را   برتر  ی استعدادها  با   یاحرفه

  و   تریقو  تیهو  ت، یموفق   یبرا  ملاحظه قابل  یها مشوق  استقلال،  به   ی دیشد  از ین  ی دانش

دارند    ینسبت به سازمان مربوطه و حس برتر خودمختار  ش یخو  ۀحرف   به  شتریب  یوابستگ

(Edvardsson, 2008  .)،ن یبد  ست، ا  ها تیاین محدود  رفع   دنبال   به   ی شنهادیپ   یالگو  لذا  

  مورد   بایستی زمان    یجابه  ها یستگ یشا/رفتارها  ا ی  یخروج  شغل،   ی جابه  فرد   که   صورت

 (. Enad Al-Qaralleh & Atan, 2022; Thite, 2004) رندیگ توجه قرار 

عمدتا     الگوهایغالب    یکردهای رو  :2سلامت   و   رفاه   نیتأم .  6 بر    متمرکز سنتی 

(.  Guest, 2017و مبحث رفاه کارکنان مورد غفلت قرار گرفته است )  است عملکرد کارکنان  

تأم  هاییتلاشاز    هاسازمان  را یاخ  یول ب  نیجهت  کارکنان  و سلامت    ت یحما  شتریرفاه 

  سطح   بهبود  هدف   با  ،یشنهادیپ   یالگو  در  لذا،(.  Marchington et al., 2021)  نندکیم

 ، یمطالعات   ی هافرصت  :مانند  ،مختلف  طُرق   از  د یبا  ،یدانش   کارکنان  تعهد  و   تیرضا

افراد شکوفاتر    ن یا  یتا استعدادها  شودفراهم    یمنعطف، بستر  یزیربرنامه  و  ی زمان  استقلال

ظرف   از   تا   شود استفاده    ش یخو  یدانش   ت یتمام  مربوطه  سازمان  و  خود  نفع    کنند به 

(Kowalski & Loretto, 2017.) 

  موجب   یدانش  کارکنان  یرفتارها   ی دگیچی پ  :3مرتبط  و   برتر   خدمات  جبران .  7

تا    باشد   مثبت   ی کار  یهانگرش  ر یتأث  تحت  عمدتا    یی رفتارها  نیچن   بروز  احتمال   د شویم

  نگرش  جاد یا  با   تواند یم  مناسب  خدمات   جبران   لذا، (.  Wright et al., 2018)  ی الزامات شغل

دانش کارکنان  رفتارها   ی مثبت،  داشتن  به  متقاعد   ,.Naeem et al)  کند   یا حرفه  یرا 

به   شود که  یطراح  یاگونه  به  دیبا  خدمات  جبران  نظام  ،یشنهادیپ  یالگو  در(.  2017

پاداش خواهند شد.    افت یدر  ۀستیشا  مؤثرتر  یهامشارکت  یبرا  کندالقاء    یکارکنان دانش 

( پرداخت بالاتر از متوسط )تا حدود هفت برابر 1  :از  اندنظام عبارت  نیا  یدو عنصر اصل 

و  شتریب مبتن 2(،  با عملکرد،  مرتبط  پرداخت    و   عملکرد  تیریمد  حیصر  نظام   کی  بری( 

 (. Marchington et al., 2021) توسعه

  ی دانش   ی بُعد با هدف کشف، جذب و نگهداشت استعدادها  ن یا  ی:دانش  ینیاستعدادگز •

 
1. Reward and Recognition System (RRS) 

2. Ensuring Welfare & Health (EWH) 

3. Superior & Related Compensation (SRC) 
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  منابع  تیریمد فیوظا ی شنهادی پ یالگو طبق. است دهش لحاظ   یشنهادی پ  یدر الگو

 : از اندعبارت ، یدانش ی نی استعدادگز منظور به یانسان

  ت یریدر زمان مد  نش، یجذب و گز  ی سنت   ی کردهای رو  :1ده یچیپ  نش یگز  و  جذب.  8

  نامناسب   لزوما   است،  یخودمختار  از   یتوجهکه خواهان سطح قابل  یکار متخصص  یروین

  ی الگو  در  نش یگز  و   جذب  ندایفر  لذا، .  ( Edvardsson, 2008)  بود  خواهند  نامربوط  و

  ، ی آت  یهاتیظرف  یدارا  که  د شو  یطراح  یافرادو جذب    کشف  برای  یست یبا  ی شنهادیپ

 ;Enad Al-Qaralleh & Atan, 2022)  باشند   موجود  یهاتخصص   ای   دانش  مهارت،  یجابه

Kianto et al., 2017  ،)در سازمان    ینوآور  یهاتی قابل  ۀتوسع  در  بتوانند  که  یطور  به

 (. Al-Tal & Emeagwali, 2019)  کنند مشارکت 

  ی ها تیموفق  در   یدانش   کارکنان  یذهن   دانش  ۀبرجست  نقش:  2نگهداشت  نظام.  9

که    ندکی م  دوچندان   را  زیمتما  و  مؤثر  نگهداشت   نظام  ک ی   جادیا  ضرورت   سازمان،   یآت

م  برند سازمان   (. Donnelly, 2020)  کند  فا یا  یمؤثر  نقش  نهیزم  نیا  در  تواندیشهرت 

  ، شدهدر صنعت نفت ارائه    ی کارکنان دانش  ت یریکه با هدف مد  ی شنهادی پ  ی در الگو  لذا، 

تأم  در  یزی متما  یراهبردها  است  ستهیشا  ,Guthrie & Datta)  یشغل  تیامن  نیجهت 

 شود   ی سازادهی پ  و   یطراح  افراد  اهداف  با   ی سازمان  اهداف   ییسوهم  و(  2008

(Thite, 2004 .) 

که   ستا آن انگری ب هم استعداد  تیریمد بر روزافزون دیتأک :3استعداد  تیریمد.  10

  چراکه ؛  ردیدر کانون توجه قرار گ  یست ی با  پیشنهادی   یکارکنان در الگو  ح یصح   انتخاب 

(.  Boxall & Purcell, 2016)  ند ککمک    دار ی پا  ی رقابت   تیبه سازمان در کسب مز   تواندیم

  محور دانش  ی هاسازمان  یبرا  ی رقابت   تیمز  کسب  در   مکمل   یاصل   منبع   دو  دانش   و  استعداد 

  ت یریمد  ، یشنهادیپ  یالگو  در   لذا،(.  Mohammed et al., 2019)  ندشویم   محسوب

  عملکرد   و   برتر  ۀبالقو  ی استعدادها  ی دارا  ان یمتصد  از   یامجموعه  جاد یا  به  تواند یم  استعداد 

موقع   ،بالا در  انتصاب    برای   زیمتما  ییالگو  یطراح  سپس،و    محوردانش  یهات یجهت 

  کند کمک    سازمان  به  یدانش   کارکنان  مستمر  تعهد  نی تضم   و  انتصابات  نیا  لیتسه

(Collings et al., 2019.) 

اندازه  نیا  ی: دانش  سنجش • بر  تمرکزش    ی دانش  یهاتیفعال   یاب یارز  و   یریگبُعد 

  سنجش   یبرا  یانسان  منابع  تیریمد  فیوظا  ،یشنهادیپ  یالگو  طبق.  است  کارکنان 

 
1. Complex Recruitment & Selection (CRS) 

2. Retention System (RS) 

3. Talent Management (TM) 
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   : از اندعبارت  یدانش  کارکنان 

  ی طراح   مستلزم  یدانش   کارکنانعملکرد مورد انتظار از    نوع  :1عملکرد ی ابیارز. 11

 Enad Al-Qaralleh & Atan, 2022; Kianto et) است  زی عملکرد متما  ی ابی نظام ارز  کی

al., 2017  .)،دانش   عملکرد  یابیارز  نظام  ،یشنهادی پ  یالگو  در  لذا بر    دیبا  یکارکنان 

  بهبود   به  منجر  توانندیم  که  کند   دیتأک  زشیو انگ  ی ریاز بازخورد، مشارکت، درگ  ییالگوها

 (. Enad Al-Qaralleh & Atan, 2022) شوند سازمان در  دانش  تیریمد ندایفر

  ز، یمتما  یشغل  ۀکارراه  تیرینظام توسعه و مد  ک یوجود    :2ی شغل  ةکارراه  نظام .  12

 ,Al-Tal & Emeagwali)   دشویمحسوب م   یدانش جهت حفظ و جذب کارکنان    یابزار

  یبرا  ی ستی با  سازمان،  و  ی راهبرد  اهداف  به  ی ابیدست  برعلاوهنظام،    نیا  کهچرا  ؛(2019

 ,Donnelly  ؛Taylor, 2018)  ردیدر نظر بگ  پاداش  و  یشغل   عاتیترف   هم،  دانش  میتسه

  اند عبارت  یشنهادیپ  یالگو  در  یشغل  ۀکارراه  و  توسعه  نظام  یاصل  یهامؤلفه  لذا،(.  2019

فعال  ت یریمد  ت یحما  :از از  مهارت  سنجش   ، یدانش   ی هاتیارشد    ، یدانش  ی هاکارآمد 

-Al)  سازمان  در   محوردانش  یهاتیفعال   با   یدانش   کارکنان  ی شغل  شرفت ی پ  ی سازمرتبط

Tal & Emeagwali, 2019 .) 

  ی شنهادی پ  یدر الگو  ی کارکنان دانش   ی بُعد بر تعاون و همراه  نیا:  یدانش  یاریهم •

  اند عبارت  یدانش   یاریهم   جادیدر جهت ا  یمنابع انسان  تیریمد  فیدارد. وظا   دیتأک

  :از

  ی دی کل  عامل   ک ی کارکنان،    ی ریو درگ  مشارکت  :3کارکنان  یریدرگو    مشارکت.  13

البته، وجود Kim & Lepine, 2019)  دشویممحسوب    پیشنهادی  یالگو  تیدر موفق  .)

  ی چندبُعد  یمفهوم   کارکنان   یریدرگ  و  مشارکت  که   شدهموجب    مختلف   یرهایو تفس   طرح

  کارکنان   یریدرگ  و  مشارکت  یهاطرح(. لذا،  Wilkinson & Mowbray, 2019)  کندجلوه  

فرصت  ، آگاهانه  یراهبرد  عنوان به  ی ستیبا  ی دانش و    ند ایفر  بهبود   برای  یی هاابزارها 

  کارکنان   دانش  و  هامهارت  منابع،  بریمبتن  یۀنظر  طبق  کهچرا  کنند؛فراهم    یریگ میتصم

 & Wilkinson)  دشویم  محسوب  داری پا  یرقابت   تیمز  فردمنحصربه  منابع  از   یکی

Mowbray, 2019  .) 

در    عا یسر  ی هاطیمح  در  موجود  دانش   شدن  زائد  امکان  به  توجه  با:  4مؤثر   روابط .  14

 
1. Performance Assessment (PA) 

2. Career System (CS) 

3. Employee Participation & Engagement (EPE) 

4. Effective Relationships (ER) 
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مبدل    پیشنهادی  یالزامات الگو  یک یبه    ،منعطف  و  مؤثر  ی کار  روابط  وجود  ر،ییحال تغ

است    چهره،   به  چهره  یوگوگفت  ا ی  ارتباط   کهچرا  ؛(Horowitz et al., 2003)شده 

 البته، (.  Liu & Liu, 2011)  د شویم   محسوب  اطلاعات   تبادل  یبرا  ی غن  ۀ رسان  کی

 Wilkinson)  دارد  ی بستگ  سازمان  طی شرا  به  کارکنان   مؤثر  ی رسازیدرگ  ی هاروش  بیترک

& Mowbray, 2019  .)کار    له ئمس  حل   یهاگروه  دوجانبه،  ارتباطات   ولی   در   گروهی و 

  ی کارکنان دانش تک تک   یری درگ شیافزابه    تواندیم  مختلف  ی شغل  یهاگروه  ن یب  و  داخل

 (. Marchington et al., 2021) کند   کمک 

  محور دانش  ی انسان  منابع  تیریمد   یالگو  :1دانش  میتسه  یسازفرهنگ.  15

  باشد   دانش  انتقال   و   کسب  مشوق   که   دهد  توسعه  سازمان  در   را  ی فرهنگ  ی ستیبا

(Edvardsson, 2008; Cabrera & Cabrera, 2005؛)  دانش،  از  یبرداربهره  دیکل  کهچرا  

فرهنگ    البته(.  Teo et al., 2011)  است  سازمان   داخل  در   دانش  می سه  فرهنگ  ۀتوسع

فرهنگ است؛ مانند مهم جلوه    یو نامرئ  یابعاد مرئ  نیتعادل ب  جادی دانش مستلزم ا  میتسه

 & McDermott) ی نامرئ یاصل  ی هاارزش جاد یا و سازمان   در   دانش ی گذاردادن اشتراک

O’Dell, 2001 .) 

 ی ریگجهینت و بحث

 کارکنان   تیریمد  یالگو  نیتدو  و  ییشناسا  ۀحوز  در  که   ی اگسترده  مطالعات  رغمبه

  انددهینرس  ی اشدهتوافق  جامع   یالگو  به   هنوز  محققان   است،   گرفته   صورت   ی دانش

(Boselie et al., 2019  نفت کشور   نقش   یتجرب  دانش  که  است  یصنعت   هم،(. صنعت 

  اصول   و   قواعد  ،ی فن  یهااز رشته  ی اریبس   و برعکسِ  ندکیم  فایا  آن   یهاتخصص  در   ییبسزا

  و   ینصراصفهان)  است  نیری سا  به  انتقال  و  نگارشقابل  یسخت   به  آن  بر  حاکم   ی مهندس

  محور تجربه  عمدتا   که  نفت  صنعت  در  موجود  دانش  گی گسترد  و  نوع  لذا، (.  1387  همکاران،

باسابقه   و  متخصص  کارکنان  به  قائم  و    ی دانش  کارکنان  به  ژهیو  توجه  ضرورت   ،استو 

 .  ندک یم  چندان دو  را یی هاهیسرما نیچن نیا  تیریمختص مد یی داشتن الگو

  ده ش  ن یتدو  ییالگو  موجود، بر مطالعات    یمرور  ضمنحاضر    پژوهش  در  ن،یبنابرا

برخوردار    هم   ی مناسب  یی ا یو پا  یی روا  از موجود،    ی هامدل  به   نسبت   ت یجامع  ضمن که  

و    ی اعتبارسنج  ، ییشناسا  زکننده یمتما  ی هامؤلفه  یب یترک  کرد یرو  ک ی   با   چراکه  است؛

  ی اری هم  عنوان  تحت  دیجد  ی امؤلفه  ۀرندیدربرگ  الگو  نیا   ن،یهمچن .  اندشده  ی بندطبقه

 
1. Culturalization of Knowledge Sharing (CKS) 
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  مرتبط   البته   و  مجزا   ۀمؤلف   کی  عنوانکه تأکید بر این مؤلفه در صنعت نفت به  است  ی دانش

  که چرا  است؛صنعت    نیدر ا  یکارکنان دانش  فیوظا  تیاز ماه  گرفتهتئنش  اجزا،  ریسا  با

در اذهان    یو به صورت ضمن  استاز تجربه    یبخش اعظم دانش موجود در صنعت نفت ناش

دانش تأک  ی کارکنان  لذا،  مؤلفه در کنار سا  د ی وجود دارد.  این    در   تواند یم  ها مؤلفه  ریبر 

بودن دانش موجود،    ی. البته، علاوه بر ضمن شودمؤثر واقع    ی نفت   یهاشرکت  عملکرد   ی ارتقا

تول همچن  صنعت  نیا  در   علم   د یسرعت    کارکنان   مشارکت   به   یشغل  الزاماتعدم  ن، یو 

 .ندکیم  دوچندان را  ی دانش  یاریهم به توجه ضرورت  هم، دانش  می تسه در  یدانش

 منابع 

 شیافزا  یمل  شیکار در صنعت نفت. هما  یروی(. بحران ن1387بهرام )  ،یفتح   و محمد  ،یدر یح
 ن. رایا ،شهرواحد خمینی ،دانشگاه آزاد اسلامی ،یشغل  یها فرصت جادیا و ینفت یدرآمدها

صنعت نفت    تی (. اهم1390)  اصغریعل  ،یار یاسفند  و  فرهاد  قلمباز،  السادات؛سیپرد  ،یدمشهدیس
 ۀفصلنام.  یاقتصاد  یهاتیفعال  ریآن بر سا  ریو تأث  رانیو اشتغال در اقتصاد ا  دیتول  جادیدر ا
 . 133-113 . ، صص 2 ۀ، شمار1 ۀدور ،یاقتصاد ۀتوسع و رشد یهاپژوهش  یعلم

با    یکاربرد  ی(. راهبردها1397)  یعل  فرد،یطاهر  . و.. اروح  ،ی مهدو  محمد؛  ان،یجیریش مواجهه 
،  3  ۀاقتصاد دفاع، دور  ۀفصلنام.  SWOTبر روش  یمبتن  کشور  گاز  و  نفت  صنعت  یها میتحر

 . 51-80 .، صص10 ۀشمار

فراترک1398)  یمجتب  ،یریام  و  عابد  ،یجعفر  یعابد .  ی فیک  مطالعات  سنتز   یبرا  ی روش  ب،ی(. 
 . 73- 87 .، صص99 ۀشمار، 25 ۀدور ،یانسان علوم یشناس روش 

بر صنعت    میمقابله با اثرات تحر  ی(. راهبردها1391نرجس )  ،ی انیآشت  یسرعت  و  منصور  ،ی معظم
 ، ی نیآفرو ارزش   ینوآور  ۀفصلنام.  صنعت  و  دانشگاه  یهایهمکار  ۀبر توسع  دیبا تأک  رانینفت ا

 . 29- 38 .صص، 2 و 1 ۀشمار، 1 ۀدور

  هفتم،   چاپ.  ی وتریکامپ  یهابرنامه  با  همراه  یآمار  ۀشرفتیپ  یها (. روش1397)  میکر  منصورفر،
 . تهران تهران، دانشگاه انتشارات

ومحمدعل  ،یطاهر  حسن؛  ،ینصراصفهان )  ،یگل  ی  بررس1387محمدرضا  و ضرورت  ی(.  ها 
مد  یها چالش مل  تیریاستقرار  شرکت  در  ا  یدانش  ب  نی. ششمرانیگاز   یالملل ن یکنفرانس 
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