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Abstract 
The purpose of this research is to provide a model of human resources development 

with a digitalization approach in the framework of the general policies of the energy 

system. The method of data collection is mixed. The statistical population of the 

research in the qualitative part includes 15 experts and human resource managers of 

the National Iranian Oil Company and university professors and in a small part of 

242 employees of the National Iranian Oil Company offices. Data were collected 

through semi-structured interviews in the qualitative section and researcher-made 

questionnaires in the quantitative section. The validity of the questionnaire was 

calculated and confirmed using Cronbach's alpha. The results of the research were 

categorized in the form of six causal factors, central phenomenon, strategies, 

background conditions, intervention and consequences. Causal factors including 

organizational factors, environmental factors, individual factors, background factors 

including structural and political factors, central phenomenon factors including 

digitalization of human resources development, combination and redesign of human 

resources capabilities based on digitalization and intervening factors including 

managerial factors. Cultural factors, individual factors and consequences are the 

development of human resources digital capabilities, organization digitalization, 

organizational agility. 
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Extended abstract 
Introduction 
One of the important measures to achieve long-term goals is the formulation and 
communication of general policies. In general policies, long-term goals are 
formulated and the path to achieving them is determined with the help of policies 
and executive laws. In the country, policies have also been considered that directly 

or indirectly affect the growth and development of its human resources. Examining 
the set of these measures provides researchers with a real understanding of the 
legislative environment in the country and can provide the basis for reviewing human 
resources policies. Efforts to train and develop specialized human resources are 
another important issue that has been emphasized in the fifth paragraph of the general 
policies of the system in the administrative sector. Digital HRD refers to the process 
of using new technologies and digital strategies to improve and enhance the 
performance of human resources in organizations. Given the rapid technological 
developments and changes in the workplace, organizations need to develop their 

human resources in a way that they can quickly respond to changes and exploit new 
opportunities. The following are key aspects and strategies of digital HRD. Digital 
HRD has become a necessity for organizations in today's world. By using new 
technologies, continuous training, talent management, appropriate organizational 
culture and transformation in performance evaluation processes, organizations can 
prepare their workforce in a way that they can quickly respond to changes and 
succeed in a competitive market. This approach not only helps increase efficiency 
but also improves job satisfaction and employee motivation. 

Methodes 
This research is applied in terms of its purpose and based on the philosophical 
paradigm of interpretivism. The research strategy is data-based. It is also mixed in 
terms of the data collection method. Considering the subject and nature of this 
research, an exploratory design was used. In this research, the data that is necessary 
to identify the dimensions and components of human resource development; 
collected through interviews, are of qualitative type. In the qualitative part of the 
research, the purposive sampling method was used to determine the samples. By 

sampling experts in this research, after conducting 15 interviews with experts and 
human resource managers of the National Iranian Oil Company and university 
professors, the exploration and analysis process reached the theoretical saturation 
point. 
In this study, based on coding, a theoretical model is developed to describe and 
explain the phenomenon of human resource development with a dynamic capabilities 
approach. The data collection analysis process in this research method was carried 
out in a zigzag and simultaneous manner. The duration of the interviews varied 

between 40 and 55 minutes, and there were a total of 950 minutes of interviews. The 
results of data analysis were presented based on the three stages of coding, and in the 
open coding stage, 543 meaningful propositions were extracted. Which were 
arranged in the form of 6 main categories including causal factors, intervening 
factors, contextual factors, pivotal phenomena, strategies, and consequences. 

Results and discussion 
The analysis of the qualitative findings indicates that human resource development 
with a digitalization approach is based on causal factors including (organizational, 
individual, environmental factors), intervening factors including (managerial, 

cultural, individual), contextual factors (political, structural), and the pivotal 
phenomenon including (digitalization of human resource development, combination 
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and redesign of human resource capabilities based on digitalization), strategies 
including (creating a digital approach to human resource development, 
institutionalizing digital development in the organization), and consequences 
including (development of human resource digital capabilities, digitalization of the 
organization, organizational agility). The intensity of the effect of causal conditions 

on the pivotal category is equal to /297, and the test probability statistic is also 5.279, 
which is more than 5 percent and shows that the observed effect is significant. 
Therefore, with 95 percent confidence, the causal factors have a positive and 
significant effect on the pivotal category. The intensity of the effect of the pivotal 
phenomenon on strategies is /209, which indicates that this relationship is confirmed. 
The intensity of the effect of intervening conditions on strategies is calculated as 
150/, and the relationship is positive and significant. The intensity of the effect of 
background factors on strategies is 405/, which is positive and significant. The 

intensity of the effect of strategies on outcomes is 485/, which indicates confirmation 
of the relationship. 

Conclusion 
The purpose of this research is to design a human resources development model with 
a digitalization approach. Due to the lack of a comprehensive and complete model 
to benefit from it in human resource planning in the oil industry, the researcher was 
prompted to present a model in this field. Accordingly, a semi-structured interview 
tool was used to obtain the opinions of experts and a data-driven method was used 

to analyze the data obtained from the interviews, and the final research model was 
calculated. The results obtained from the research can provide useful insights to oil 
industry managers in terms of human resource planning. In this model, the causal 
conditions and the necessity of adopting this approach were first discussed, and the 
events or compelling or even encouraging factors from the interviewees' point of 
view were examined. 
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       کردیرو با یانسان منابع توسعه   

 یهااستیس ارچوبهچ در شدن یتالیجید

 یانرژ یکل

 2 یاسد لیاسماع                       1 یاسد احمد

 رانین، اتهرا ،یدانشگاه آزاد اسلام قات،یواحد علوم و تحق اقتصاد، و تیریمد دانشکده ،یدولت تیریمد یدکتر. 1

    Email: asadi.ahmad2025@gmail.com                                                             (مسئول سندهی)نو

 رانیا تهران، ،یستار دیشه ییهوا دانشگاه ت،یریمد دانشکده ت،یریمد گروه اریاستاد. 2

 دهیچک

 ارچوبهچ در شدن یتالیجید کردیرو با یانسان منابع توسعه مدل ارائهن پژوهش یهدف ا

 یآمار جامعه اسـت. ختهیآمهـا، داده یگـردآور وهیشاست.  ینظام انرژ یکل یهااستیس

 نفت یمل شرکت یانسان منابع رانیمد و خبرگان از نفر 31 شامل یفیپژوهش در بخش ک

. است رانینفت ا ینفر از کارکنان شرکت مل 202از  یدانشگاه و در بخش کم دیاسات و رانیا

 خشب در ساختهمحقق نامهو پرسش یفیدر بخش ک افتهیساختارمهین مصاحبه روش ازها داده

. دیگرد دییتأکرونباخ محاسبه و  یبا استفاده از آلفا نامهپرسش ییشد. روا یآورجمع یکمّ

 گرمداخله ،یانهیزمط ی، راهبردها، شرایمحوردهی، پدیعلّ عامل شش قالبج پژوهش در ینتا

 عوامل»و  «یطیمح عوامل» ،«یسازمان عوامل» :شامل یعوامل علّ  .شدند یبنددستهامدها یو پ

و  بیترک» ،«یانسان منابع توسعه شدن یتالیجید» :شامل یمحوردهیپد عوامل ؛«یفرد

 عوامل»: شامل یانهیزم عوامل ؛«شدن یتالیجیبر اساس د یمنابع انسان یهاتیقابل یبازطراح

 عوامل» و «یفرهنگ عوامل» ،«یتیریعوامل مد» :شامل گرمداخله عوامل ؛«یاسیس و یساختار

           ،«یمنابع انسان تالیجید یهاتیقابل توسعه» شامل: امدهایپ نیهمچن ؛«یفرد

 .است «یسازمان یچابک»و  «سازمان شدن یتالیجید»

 یانرژ یکل یهااستیس تال،یجید کردیرو ،یمنابع انسان توسعه ها:دواژهیکل
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 مقدمه
است. در  یکل یهااستیسو ابلاغ  نیمدت، تدودرازبه اهداف  لین یبرا مهماقدامات  از

 ریمس ،ییاجرا نیها و قواناستیو به کمک س نیتدو بلندمدتاهداف  ،یکل یهااستیس

گرفته شده  نظر در ییهااستیس زین ما. در کشور گرددیمشخص م هاآنبه  دنیرس

هستند.  گذارریتأث آن یانسان یروین توسعه و رشد بر میرمستقیغ ایو  ماًیمستقاست که 

 اریرا در اخت در کشور یگذارقانون یاز فضا یواقع یدرک اقدامات، نیمجموعه ا یبررس

را  یانسان منابعحوزه  یهااستیسدر  یبازنگر نهیتواند زمیپژوهشگران قرار داده و م

 یرگیمتخصص موضوع مهم د یانسان منابع توسعه و تیترب یتلاش برافراهم کند. 

ه قرار گرفت دیتأکمورد  ینظام در بخش ادار یکل یهااستیسپنجم  بنداست که در 

 است.

و  نینو یهایفناور یریکارگبه ندیفرابه  تالیجید یتوسعه منابع انسان

شاره ا هاسازماندر  یعملکرد منابع انسان یبهبود و ارتقا یبرا تالیجید یهایاستراتژ

ند دار ازین هاسازمانکار،  طیدر مح راتییو تغ یفناور عیدارد. با توجه به تحولات سر

پاسخ  اترییبه تغ سرعتبهتوسعه دهند که بتوانند  یاگونهبهخود را  یتا منابع انسان

 کی به تالیجید یتوسعه منابع انسانکنند.  یبرداربهره دیجد یهادهند و از فرصت

 یهایاست. با استفاده از فناور شده لیامروز تبد یایدر دن هاسازمان یضرورت برا

 یهاندیفرامناسب و تحول در  یاستعداد، فرهنگ سازمان تیریآموزش مداوم، مد ن،ینو

ند آماده کنند که بتوان یاگونهبهکار خود را  یروین توانندیم هاسازمانعملکرد،  یابیارز

به  تنهاهن کردیرو نیموفق باشند. ا یپاسخ دهند و در بازار رقابت راتییبه تغ سرعتبه

 زیان نکارکن زهیو انگ یشغل تیرضا یبلکه باعث ارتقا کندیکمک م ییکارا شیافزا

 .(2623ت،ی)تا شودیم

 وکارهاکسب یبرا یضرورت راهبرد کیبه  تالیجیتحول د ریاخ یهاسال در

باق و عدم انط تالیجید یهانهیزمدر  یفناور شرفتیشده است. عدم توجه به پ لیتبد

 یدر بازارها هاسازمانباعث شکست  نهیزم نیدر ا یطیمح راتییبا تغ یو هماهنگ

 یدگیچیو پ یفناور عیسر شرفتی. پ(2633همکاران، و تزجرالدی)ف امروز خواهد شد یرقابت

ه کرد یرا ضرور هاسازماندر نحوه عملکرد  یاساس رییتغ ،وکارکسب طیروزافزون مح

ال که به دنب ییهاسازمان یبرا یاتیح یاستراتژ کی عنوانبه تالیجیاست. تحول د

 داریتحول هستند، پد در حالبازار  اندازچشمخود و انطباق با  یریپذرقابت یارتقا

 ،ژهیوبه ایپو یهاتیبه توسعه قابل هاسازمان ازیتحول، ن نیشده است. در قلب ا
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به  مؤثر طوربه سازدیرا قادر م هاآناست که  نهفته یانسان منابع یایپو یهاتیقابل

 .(2633 ان،همکار و)بهارادواج  کار پاسخ دهند یروین یتقاضا رییو تغ یکیتکنولوژ راتییتغ

وع موض نیبه بازار کار خواهند بود که ا تالیجیشاهد ورود نسل د یزودبه هاسازمان

 تال،یجیخواهد داشت. نسل د یمنابع انسان تیریبر نحوه عملکرد و مد یقیعم راتیتأث

 و انتظارات خاص هایژگیبا و شود،یشناخته م زین نترنتینسل ا ای Zنسل  عنوانبهکه 

منعطف و  یکار یهاطیبه دنبال مح تالیجینسل د شودیکار م طیخود وارد مح

ا در دارد ت لینسل معمولاً تما نیکند. ا قیرا تشو تیو خلاق یاست که نوآور یفرهنگ

 ن،ی. بنابرارندیگیرا در نظر م یطیو مح یاجتماع یهاکار کند که ارزش ییهاسازمان

سل شوند. ن راستاهم نسل نیدهند تا با انتظارات ا رییفرهنگ خود را تغ دیبا هاسازمان

 طیدر مح هایفناور نیبزرگ شده است و انتظار دارد که ا نینو یهایبا فناور تالیجید

 لیتسه یرا برا تالیجید یهاستمیابزارها و س دیبا هاسازمانبه کار گرفته شوند.  زیکار ن

اوم و مد یریادگینسل به  نی. ادکنن یسازادهیها پپروژه تیریو مد یارتباطات، همکار

 یمناسب یآموزش یهابرنامه دیبا هاسازمان. دهدیم تیاهم دیجد یهامهارتتوسعه 

نسل را  نیا یازهایکارکنان خود ارائه دهند تا بتوانند ن یهامهارت یارتقا یرا برا

 .(2626 ت،ی)تا برآورده کنند

در  رییدر حال تغ یروندهااز جمله  یگوناگون یهاعلتاساس  بر نفت صنعتدر 

 ،ریدپذیتجد یهایانرژ یجابه ریناپذدیتجد یهایانرژ ینیگزیجا ،یصنعت انرژ

الگو و نمونه  کیمناسب، نبود  یهایاستراتژ، فقدان مدتکوتاه یعملکرد یفشارها

ل مد یخال یجا ،یانسان منابع توسعه یمناسب برا یهاشاخص فیمناسب، نبود تعر

 نیا رونیازهم ؛محسوس است کاملاًشدن  یتالیجید کردیبا رو یمنابع انسان توسعه

در مورد توسعه منابع  یانرژ یکل یهااستیسبه بند چهارم  با توجهدارد  یپژوهش سع

استفاده از  اب شدن یتالیجید نهیزم و یانسان منابع توسعهق یبا تلفمتخصص و  یانسان

 منابع توسعه بتواند تا ،ارائه دهد یانسان منابع توسعه یجامع برا یمدل ادیروش داده بن

 .دینما لیتسه را یانسان

 

 ینظر یمبان. 0
به هدف ممکن  دنیرس هاآنبدون  چونهستند  یهر سازمان نیتربزرگ یمنابع انسان

 یهر سازمان تیعامل در موفق نیترمهم هاآنبالقوه  یو استعدادها کارکنان. ستین

 مدام ،یفناور یهاشرفتیپشدن و  یجهان ندیفرابا  راستاهم هاسازمان امروزههستند. 

 وکارسبک، بلکه بر کارکنان وکارکسببر  تنهانه یسازمان رییهستند. تغ رییدر حال تغ
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 ،یع انسانمناب یهاتیظرف، یسازمان یاثربخشکردن  نهیبه منظوربه. گذاردیم ریتأث زین

. ندابی پرورششده و  تیریمد دی، زمان و استعدادها بایانسان یروین یهایستگیشا

 کهنیااز  اننیاطم یدر راستا یو توسعه منابع انسان یمنابع انسان تیریمد اقدام نیبنابرا

 .(3333فرد و صارم،  یی)دانا شودیمانجام  کنند،اهداف سازمان را برآورده  توانندیمافراد 

 یاجتماع و یاقتصاد توسعه در یانسان منابعتوسعه  مهمنقش  ریاخ سال چنددر 

ا به ر یحوزه توسعه منابع انسان پردازانهینظراز  یاریتوجه بس یدر سطح مل کشورها

 یسانان منابع ،یفناور عیسر رشدشدن و  یدر عصر جهان نیخود جلب کرده است. بنابرا

از  یامجموعه یانسان هی. سرمادیآیم حساببه هاسازمان هیسرما نیترارزش با عنوانبه

 دهندهنشان تواندیمسازمان است و  کارکنان یعموم یهایستگیشا، دانش و هامهارت

اب در طول انقل یکار فردا باشد. توسعه منابع انسان تیانجام کار امروز و ظرف ییتوانا

 عنوانبه یتوسعه منابع انسان 3316آغاز شد، از دهه  کایدر آمر 3886در دهه  یصنعت

 هاسازمان، اتیح ادامه یمطرح شد. برا یمنابع انسان تیریمد یهاستمیرسیزاز  یکی

 یرقابت تیکسب مز یخود برا یانسان یروین یستگیو شا هاتیظرفملزم به استفاده از 

 .(2632)اندرسون،هستند 

درن م یسازمان تیریمد یاتیح یهااز جنبه یکی تالیجید یتوسعه منابع انسان

 و اتیعمل یارتقا یبرا یبه فناور یاندهیفزا طوربهوکارها که کسب ژهیواست، به

اصل ح یدیکل نیو مضام هانشیب نجایهستند. در ا یکار خود متک یروین یهاتیقابل

کارکنان  زیبا تجه تالیجیاست. آموزش د هموضوع آمد نیدر مورد ا ریاز مطالعات اخ

کند. یم فایا یمنابع انسان تیریمد یدر ارتقا یلازم، نقش مهم تالیجید یهامهارتبه 

 یهاوهیشگذار به سمت  لیتسه یبالا را برا تیفیبا ک تالیجیآموزش د دیبا هاسازمان

اً در صرف تالیجید یقرار دهند توسعه منابع انسان تیدر اولو مؤثر تالیجید تیریمد

دارد که  نگرکل کردیرو کیبه  ازین نی. استین دیجد یهایفناور رشیمورد پذ

عناصر،  نیا رشیآموزش و بهبود مستمر را ادغام کند. با پذ ،یرهبر ،یاستراتژ

 تیرا هدا یدهند، نوآور شیکار خود را افزا یروین یهاتیقابل توانندیم هاسازمان

 .(2626ت،ی)تا حفظ کنند ندهیفزا یتالیجید یایو رقابت را در دن ندکن

اند. آموزش کرده دایپ تیاهم شیازپشیب تالیجید یهامهارتامروز،  یایدر دن

 یدیدج یهامهارتبه کارکنان کمک کند تا  تواندیم تالیجیدر بستر د یمنابع انسان

 یاست. آموزش منابع انسان یکار مدرن ضرور طیدر مح تیموفق یکه برا رندیبگ ادیرا 

ه موجب بلک کندیکمک م هانهیو کاهش هز ییکارا شیبه افزا تنهانه تالیجیدر بستر د

 نیمتعدد ا یایمزا. با توجه به شودیم زیکارکنان ن یهایها و توانمندتوسعه مهارت
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د خو یآموزش یهاندیفراشدن  یتالیجیبه سمت د سرعتبه دیبا هاسازمان کرد،یرو

رد با کارکن ی. ا(2632شرا، ی)م امروز موفق باشند یحرکت کنند تا بتوانند در بازار رقابت

اطلاعات معنادار،  ردیگیم بر عهدهرا  وکارکسب ارائهو  لیوتحلهیتجز، یهدِسازمان

 یآمار یهاکینکاربرد تک قیررا از ط کیاستراتژ یهامیتصم ینیبشیقدرت پ

، یو خارج ی، سازمانیمنابع انسان یهاه از انواع دادهکضمن آن کندیم ریپذامکان

 .(2633لاز، ک) کندیمارمنـدان استفاده ک یازهـاین نیتـأم منظوربه

 پژوهش نهیشیپ: 3 جدول

 سندهینو سال پژوهش عنوان پژوهش خلاصه

 یروین یهامهارتکه  دندیرس جهینت نیا به

 یهاتی( بر توسعه قابلیتیریو مد یکار )فن

چهارم در  یدر انقلاب صنعت یمنابع انسان

ثبت م ریپوشاک بنگلادش تأث دیصنعت تول

 دارد.

توسعه منابع 
 نسل یانسان

 2622 چهارم
 و آلام

 جایدام

 یـایدن یهالیپتانساز  یبرداربهره

 یاپروسه، هاسازمانتـال در یجید

شـه در حـال انجام یدرازمـدت و هم

ـت یفیکه بر بهبود ک)مستمر( است 

مداوم و  یگرتجربهو  یشگریخـدمات، آزما

 وکارکسب یهاندیفرامجـدد  یمهندس

ن پژوهش بر ین، در ایز دارد. همچنکتمر

از عوامل  یـکی عنوانبه، یفرهنـگ سـازمان

 دنش یتالیجیددر  یـدیلکو  کنندهنییتع

 .شده است دیتأک یسازمان یهاندیفرا

منــابع  توسعه

 یانســان
 تالیجید

 تیتا 2623

 یصنعت یهاسازماننشان داد  پژوهش جینتا

در  یانانهیبکوته اریبس دگاهید هستاندر ل

دارند.  هندسانم لیمورد توسعه پتانس

فقط بر  یتوسعه منابع انسان یهاروش

 تیریدارند با اصول مد کزتمر یجار یازهاین

 نهیزمدر  یمنابع انسان کیاستراتژ

مطابقت  بلندمدت کردیو رو یریپذانعطاف

 ندارند

توسعه منابع 

 عنوانبه یانسان

از  یعنصر

منابع  تیریمد
 نایکاتارز 2626 داریپا یانسان
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 سندهینو سال پژوهش عنوان پژوهش خلاصه

مرتبط با  یمحور یهاهینظر ،هاافتهیطبق 

و  یتوسعه سازمان ،یاو آموزش حرفه یزیمم

شامل  کیاستراتژ یتوسعه منابع انسان

 یهاهینظر لیاز قب یروانشناس یهاهینظر

 یشناسروانو  سالانبزرگ یریادگی

-روان         و  یرفتار یشناسگشتالت، روان
ه در رابط هاستمیس هینظر ،یشناخت یشناس

 بود یاقتصاد هیو نظر یبا توسعه سازمان

 ییشناسا

 یهاهینظر

در  ییربنایز
توسعه  نهیزم

 جو 2633 یمنابع انسان

 به دیبا یمتخصصان توسعه منابع انسان

در  شانیاجتماع تیمجدد مسئول یبررس

 بر کارکنان بپردازند و یفناور ریتأثرابطه با 

-توسعه یهاتلاشتمرکز بر  قیکار از طر نیا
کارکنان  یانسان یهامهارت نهیمحور در زم

 ردیگیمصورت 

 بر یفناور رابطه
 و اشتغال شغل،

 منابع توسعه

 2638 یانسان
چوانگ و 

 گراهام

 توسعه منابع نهیبر توسعه دانش و درک در زم

 دیتأک توسیمور یهاسازماندر  یانسان

 یهااستیس یاثربخش دیداشته و معتقدند با

 تیو ظرف یدر بهبود توسعه منابع انسان یمل

 ردیقرار گ شتریب یمورد بررس یانسان هیسرما

منابع  توسعه

در  یانسان
 توس،یمور

 ،هاچالش نه،یزم

 هافرصت

2631 
 و گاراوان

 همکاران

 

 

ــرات در ییتغ یتوجــه بــه چگــونگ

 یرفتار یدهاکو  هاارزشهنجارهــا، 

اتصال  یبرا یمنشعب از فرهنگ سازمان

ارتباطات تال و یجید یـایبـه دن هاسازمان

 .است یآن لازم و ضرور

 یبررســ

فرهنــگ 

تــال در یجید
: یمجاز یهامیت

 یبرا یمیمفاه

 توسعهو  یرهبر

 یهاسازمان
 شد عیتوز

 دریاسنا 2631

حاصل از پژوهش نشان داد که عوامل  جیتان

 کردیبا رو یمنابع انسان یبر توانمندساز مؤثر

شامل:  یدر سازمان نظام پزشک تالیجید

توسعه ارتباط  ک،یاستراتژ یزیربرنامه

 یو اجتماع یتوسعه عوامل فرهنگ ،یسازمان

با  یمنابع انسان یآموزش و توانمندساز

 

 یالگو یطراح

 یتوانمندساز

ا ب یمنابع انسان
 تالیجید کردیرو

در سازمان نظام 

3062 
 و ییملا
 گرانید
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 سندهینو سال پژوهش عنوان پژوهش خلاصه

 ،یتیریتوسعه عوامل مد تال،یجید کردیرو

 یتوسعه منابع مال ،یفرد یهایژگیوتوسعه 

 ،یتوسعه عوامل سازمان ،یو اقتصاد

 یتوانمندساز یروش  یپ یهاچالش ییشناسا

 .است یدر نظام پزشک یانسان یروین

به روش  یپزشک

 یو کم یفیک

پژوهش نشان داد که آموزش و  جینتا

 نرایمد تیحما ،یمنابع انسان یتوانمندساز

 یرشد برا یهافرصت و تیکاهش رسم ،یعال

ع مناب یزیربرنامهاز عوامل مهم  یمنابع انسان

 .است یانسان

 منابع توسعه

 ردکیبا رو یانسان

 3063 ایپو یهاتیقابل
 و یاسد

 همکاران

همه  تالیجینشان داد تحول د جینتا

انجام  یکار یرا که امروزه در فضا ییزهایچ

 دیجد یهایفناور. کندیم، متحول شودیم

از همه،  ترمهمو  دیجد یهامهارت ازمندین

 .انجام کار است دیجد یهاروش

نقش  یبررس

ر د یمنابع انسان
عصر  تیریمد

 تالیجید
 ینیمب 3066

 

مشارکت  مهم عاملشامل چهار  قیتحق جینتا

توسعه  ،یسازمان ماتیدر تصم کارکنان

 و کارکنانآموزش  ،یمنابع انسان یهاتیقابل

 .است کارکنان یتوانمندساز

 یالگو یطراح

توسعه منابع 

در  یانسان
 یهاسازمان

 دکریبا رو یدولت

 یخدمات عموم

 نینو

3066 
 و ینقو دیس

 همکاران

ه فرهنگ ک دهدیمن پژوهش نشان یج ایتان

 یهارساختیزاز  یکی عنوانبه، یسازمان

 در یتـالیجیـر و تحـولات دییتغ یاصـل

و  یانساننه منابع یب بهیک، در ترهاسازمان

و  دهکنن قیتطبمنابع فناورانه سازمان، نقش 

 .دارد یاکنندهلیتسه

 ییشناسا

لازم  یبسترها

 یتالیجید یبرا

 یهاندیفرا شدن
ت منابع یریمد

 یانسان

3066 
 و انیباز

 همکاران

 

 قیتحق روش. 3
است.  ییرگرایتفسـ یِم فلسـفیبر پـارادا یو مبتن ین پژوهش از نظر هدف کاربردیا

هـا، داده یگـردآور وهیبه لحاظ ش نی. همچناست ادیبنپژوهش از نوع داده یاستراتژ
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 استفاده 3یتشافکا پژوهش، از طرح نیا تیبا توجه به موضوع و ماه اسـت. ختهیآم

توسعه منابع  یهامؤلفهابعاد و  ییشناسا منظوربهکه  ییهادادهپژوهش  نیدر ا .شد

هستند در بخش  یفیاز نوع ک ،اندشده یمصاحبه گردآور قیلازم است؛ از طر یانسان

شد. با  هدفمند استفاده یریگنمونهاز روش  هانمونه نییتع یپژوهش برا یفیک

 و با خبرگان مصاحبه 31پژوهش بعد از انجام  نیدر ا نظرانصاحباز  یریگنمونه

اکتشاف و  ندیفرا دانشگاه، دیاسات و رانیا نفت یمل شرکت یانسان منابع رانیمد

 .دیرس یبه نقطه اشباع نظر لیوتحلهیتجز

 
 شوندگانمصاحبه یهایژگیو: 2جدول 

 گاهیجا تخصص لاتیتحص تیجنس فیرد

 آموزش معاون یانسان منابع یدکتر مرد 3

 یانسان منابع مشاور یانسان منابع یدکتر مرد 2

 توسعه مرکز تیریمد یدولت تیریمد یدکتر مرد 3

 عملکرد تیریمد معاون یانسان منابع یدکتر مرد 0

 یانسان منابع ریمد یانسان منابع یدکتر مرد 1

 پژوهشگاه عضو یبازرگان تیریمد یدکتر مرد 1

 دانشگاه استاد یدولت تیریمد یدکتر مرد 2

 یدکتر مرد 8
 تیریمد

 کیاستراتژ
 دانشگاه استاد

 رفاه امور ریمد یانسان منابع یدکتر مرد 3

 دانشگاه استاد یبازرگان یدکتر مرد 36

 سازمان سیمشاور رئ اقتصاد یدکتر مرد 33

 دانشگاه استاد یدولت تیریمد یدکتر مرد 32

 یانسان منابع یدکتر مرد 33
 منابع توسعه تیریمد

 یانسان

 پژوهش ریمد یدولت تیریمد یدکتر مرد 30

 دانشگاه استاد نفت یمهندس یدکتر مرد 31

 

صورت گرفته،  یهامصاحبه نیبازآزمون از ب ییایمحاسبه پا یپژوهش برا نیا در

 یروزه کدگذار 36 یمحدوده زمان کیدو بار در  هاآناز  کیسه مصاحبه انتخاب و هر 

 آمده است. ریدر جدول ز هایکدگذار نیبه دست آمده از ا جیاند. نتاشده

                                                        
1. Sequential-Exploratory Mixed Methods Design 
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بازآزمون ییایپا محاسبه: 3 جدول  

 فیرد
 کد

 مصاحبه

 کل تعداد

 کدها

 تعداد

 توافقات

 عدم تعداد

 توافقات

 بازآزمون ییایپا

 )درصد(

0 2 02 33 1 82/6 

3 2 31 30 1 83/6 

2 33 33 31 1 82/6 

 83/6 32 03 332 کل

 

هر سه مصاحبه  یبرا آمده دست به ییایپا بیضر دهدیم نشان فوق جدول جینتا

است  تربزرگ( 2/6) قبول قابل مقدار حداقل از (83/6کل ) ییایپا بیضر نیهمچنو 

 برخوردارند. جامعه یمناسب ییایها از پاگرفت که مصاحبه جهینت توانیم نیبنابرا

 ادتعد به رانیا نفت یمل شرکت در شاغلرا کارشناسان  یپژوهش در بخش کمّ یآمار

نمونه  عنواننفر به 202 تعداد کوکران فرمول اساس بر که دهندیم لیتشک نفر 116

ساخته بهره محقق نامهپرسش از هاداده یگردآور یبرا پژوهش نیا در انتخاب شد.

 یبیکتر ییایپا و کرونباخ یآلفا روش از نامه،پرسش ییایپا یبررس منظوربهگرفته شد. 

پژوهش با توجه به اهداف و  یفیها در بخش کداده لیتحل یاستفاده شده است. برا

 جهت اساس نیا بر. شد استفاده ادیبنداده یپردازهینظرپژوهش از روش  یهاسؤال

 .شودیم استفاده یانتخاب و یمحور باز، یکدگذار وهیش سه از اطلاعات لیتحل

 عهتوس دهیپد تا ابدییم توسعه ینظر یمدل ،یکدگذار اساس بر پژوهش، نیا در

 لیوتحلهیجزت ندیفرا. کند نییتب و حیتشر را ایپو یهاتیقابل کردیرو با یانسان منابع

. شد انجام زمانهم و یگزاگیز صورتبه پژوهش روش نیا در هاداده یآورجمع

مجموع  در و بود ریمتغ قهیدق 11 تا 06 یزمان فاصله نیب در هامصاحبه زمانمدت

 رائها یکدگذار گانهسه مراحل اساس بر هاداده لیتحل جینتا بود مصاحبه قهیدق 316

مقوله  1در قالب  که. شد استخراج معنادار گزاره 103 باز، یکدگذار مرحله در و شد

 میتنظ امدهایو پ راهبردها یمحور دهیپد ،یانهیزم ،گرمداخله ،یشامل عوامل عل یاصل

 شد.
 ودایمکس ک افزارنرمدر  میمفاه یکدگذار: 0 جدول

 باز یکدگذار یمحور یکدگذار یانتخاب یکدگذار

 یسازمان یعلّ عوامل

 شدن امور سازمان تریتخصص

به  ازیو ن یشدن مشاغل سازمان تردهیچیپ

 یسازهوشمند
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 باز یکدگذار یمحور یکدگذار یانتخاب یکدگذار

 یفرد

وزه در ح یمنابع انسان یهاتیقابلکردن  شکوفا

 شدن یتالیجید

 یانسان منابع مهارت و دانش یبهساز

 کارکنان یتوانمند یسازحداکثر

 دیقلت رقابلیمنبع غ کی عنوانبه یانسان یروین

 یبه منابع انسان یاهیسرما نگاه

 یطیمح

 یطیمح عیسر راتییتغ

 امروز یایدن در شدن یتالیجید شدن ریفراگ

 محوردانش اقتصاد

 وکارکسب نینو یازهاین
 

 یانهیزم عوامل

 

 یساختار

 کیبوروکرات یساختارها

 نییپا تیرسم

 اریاخت ضیتفو

 یسازمان مراتب سلسله

 

 

 یاسیس و یقانون

 ینظام در بخش ادار یابلاغ یهااستیس

 یانسان یرویجذب ن ندیفرادر  یاسیس ملاحظات

 یدولت بخش بر حاکم نیقوان

 یبالادست اسناد

 هفتم توسعه برنامه قانون

 گرمداخله عوامل

 یتیریمد عوامل

 توسعه شدن یتالیجید ندیفرابه  رانیمد باور
 یانسان منابع

 شدن یتالیجید از رانیمد تیحما

 رانیمد یلگریتسه نقش

 متخصص یانسان منابع رانیمد وجود

 کارکنان با رانیمد یقو ارتباطات

 یفرهنگ عوامل
 نییپا یمشارکت فرهنگ

 انریمد و کارکنان نیب تعامل فرهنگ نداشتن

 یفرد ملاحظات
 رییتغ برابر در مقاومت

 کارکنان زهیانگ بودن نییپا

 یمحور دهیپد
 شدن یتالیجید

 یانسان منابع توسعه

در حوزه  یمنابع انسان یهاتیقابل توسعه

 شدن یتالیجید

 یفرد توسعه ریمس با متناسب آموزش

 یانسان منابع توسعه یسازهوشمند
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 باز یکدگذار یمحور یکدگذار یانتخاب یکدگذار

 یبازطراحو  بیترک

منابع  یهاتیقابل

بر اساس  یانسان
 شدن یتالیجید

 یمنابع انسان یهاتیقابل یسازهوشمند

 دیجد یهاتیقابل با یفرد دانش بیترک هنر

 تالیجید

 یاهتیباقابل هانقش ف،یوظا یهماهنگ ییتوانا
 تالیجید دیجد

 راهبردها

 کردیرو جادیا

 توسعه به یتالیجید
 یانسان منابع

    در حوزه  یمستمر منابع انسان آموزش

 شدن یتالیجید

 نگیکوچ از استفاده

 گراتحول یرهبر

         استقبال از  بر اساسو ارتقا  پاداش

 هاندیفراشدن  یتالیجید

توسعه  یسازنهینهاد

 در سازمان تالیجید

 شدن توسعه یتالیجیبه د یبخشتیاولو

 یتالیجیمجدد مشاغل بر اساس د یبندکرهیپ

 شدن

 و تیمأمورشدن در  یتالیجید ندیفرادادن  قرار

 اندازچشم

 انسازم در تالیجید حوزه نیمتخصص از استفاده

 حوزه یریادگی یبرا مناسب یکار طیمح جادیا

 تالیجید

 یمنابع انسان یهاتیقابل یرسانروزهب

 امدهایپ

 یهاتیقابل توسعه

 یمنابع انسان تالیجید

 تالیجیدر حوزه د یفرد یهایتوانمند توسعه

 یمنابع انسان دیجد یهایستگیشا ییشکوفا

 یالتیجیبر توان د یمبتن یریپذرقابت یارتقا

 یانسان منابع توسعه

 کارکنان تیخلاق شیافزا

 شدن یتالیجید

 سازمان

 سازمان عملکرد در شگرف رییتغ

 تالیجید عصر تراز در سازمان ساخت

 دیجد یسازمان یهاتیقابل جادیا

 یسازمان یچابک

 کارکنان یچابک

 یساختار یچابک

 استعداد تیریمد یسازنهیبه

 ونیاتوماس شیافزا

 کیاستراتژ یهاتیفعال یشدن زمان برا آزاد
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 هامقولهریز و هامقوله نیب شده ییشناسا ارتباط یالگو اساس بر ،یانتخاب یکدگذار

 کیبه تفک ودایمکس ک افزارنرم یخروج. شودیم شروع ،یمحور و باز یکدگذار در

 :آورده شده است ریدر ز یشش عامل محور

 
 

 
 (2623) ودایکمکس  افزارنرم یخروج اساس برپژوهش  یینها مدل: 3شکل 

 

 قیتحق مدل ییروا و ییایپا یابیرزا. 2
 بیدر همه موارد به ترت زیمرکب ن ییایاستخراج شده و مقدار پا انسیوار متوسط

استخراج شده  انسیوار نیانگیبه دست آمده که از مقدار م 2/6و  1/6از  شتریب یمقدار

را از واگ ییروا یبرا نیهمچن .شودیم دییتأهمگرا  ییروا نیاست. بنابرا تربزرگ زین

 در سطح قابل یواگرا زمان ییو لارکر، روا فورنل نظر از .شد استفاده لارکر و فورنلروش 

 انسیاز وار شتریهر سازه ب یاستخراج شده برا انسیوار نیانگیم زانیکه م استقبول 

 AVEجذر  هاافتهیکه بر اساس  در مدل باشد. گرید یهاآن سازه و سازه نیب یاشتراک

قابل  از یکه حاک است شتریب گرید یهاسازهآن سازه با  یهمبستگ بیهر سازه از ضرا

 ییهمگرا و واگرا، روا ییروا دییتأبا  نی. بنابراستا هاسازه یواگرا ییقبول بودن روا

 قرار گرفت دییتأمورد  زین یریگاندازهو برازش مدل  یکل
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 قیتحق مدل برازش: 1جدول 

GOF √R� √AVE 
 یساختار مدل

 نییتع بیضر

 نیانگیم

 انسیوار

 ییایپا

 یبیترک

 یآلفا

 کرونباخ

 یرهایمتغ

 مکنون

00/ 111/6 221/6 

 یعلّ  عوامل 80/6 83/6 11/6 82/6

83/6 12/6 82/6 82/6 
 دهیپد

 یمحور

80/6 13/6 82/6 81/6 
 عوامل

 یانهیزم

23/6 86/6 81/6 28/6 
 عوامل
 گرمداخله

 راهبردها 81/6 83/6 83/6 12/6

 امدهایپ 82/6 82/6 82/6 22/6

 

 

 استاندارد حالت در پژوهش یساختار مدل: 2 شکل
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 یمعنادار حالت در پژوهش یساختار مدل: 3شکل 

 ریمس لیتحل جینتا: 1 جدول

 ریمس فیرد
 بیضر

 ریمس
T-Value جهینت 

 دییتأ 223/1 232/6 یمحور دهیپد یعلّ طیشرا 0

 دییتأ 181/3 263/6 راهبردها یمحور دهیپد 3

 دییتأ 212/2 316/6 راهبردها گرمداخله عوامل 4

 دییتأ 313/1 061/6 راهبردها یانهیزم عوامل 0

 دییتأ 013/3 081/6 امدهایپ راهبردها 6

 

 کردیرو اب یانسان منابع توسعهآن است که  انگریب یفیبخش ک یهاافتهی لیتحل

 گرمداخله(، عوامل یطیمح ،یفرد ،یسازمان ) یعلّ عوامل یبر مبنا شدن یتالیجید

 یمحوردهیپد و( یساختار ،یاسیس) یانهیزم(، عوامل یفرد ،یفرهنگ ،یتیریمد)

 یسانمنابع ان یهاتیقابل یبازطراحو  بیترک ،یشدن توسعه منابع انسان یتالیجید)

 ،یسانان منابع توسعه به یتالیجید کردیرو جادیا) راهبردها(، شدن یتالیجید اساسبر

منابع  التیجید یهاتیقابل توسعه) امدهایپ و( در سازمان تالیجیتوسعه د یسازنهینهاد

ر مقوله ب یعل طیاثر شرا شدت .است( یسازمان یشدن سازمان، چابک یتالیجید ،یانسان

به دست  223/1 زیو آماره احتمال آزمون ن است به دست آمده 232/6برابر با  یمحور

مشاهده شده معنادار است  ریتأث دهدیمدرصد بوده و نشان  1از  شتریآمده است که ب

 یمثبت و معنادار ریتأث یبر مقوله محور یعوامل عل درصد 31 نانیبا اطم نیبنابرا
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رابطه  نیا دییتأنشان از  است که 263/6 راهبردهابر  یمحوردهیدارد. شدت اثر پد

محاسبه شده است و رابطه مثبت  316/6راهبردها بر  گرمداخله طیاست. شدت اثر شرا

است که مثبت و  061/6راهبردها بر  یانهیاست. شدت اثر عوامل زم یو معنادار

رابطه  دییتأاست که نشان از  081/6 زین امدهایپبر  راهبردهامعنادار است. شدت اثر 

 .دهدیم

 

 شنهادیو پ یریگجهینت

 نیتربزرگ ،یانرژ تیبر محور یراهبرد ییایجغراف تیو موقع یبه منابع انرژ یدسترس

هوشمندانه استفاده شود،  صورتبه تیظرف نیاز ا کهیدرصورتکشور است.  تیظرف

    ؛ اما استفاده نامطلوب و شودیممحقق  رانیاقتصاد ا یسازمقاومو  شرفتیپ

. امدانجیمکشور  یریپذضربهو  فیفرصت بزرگ، به تضع نینشده از ا یزیربرنامه

 «ارچهکپیمنسجم و  کردیرو» کی ازمندیکشور، ن یانرژ تیاستفاده هوشمندانه از ظرف

شود.  نییتع ،یانرژ یکل یهااستیسکشور و منطبق بر  یایبر اساس مزا دیاست که با

صص متخ یانسان یروین تیترب هااستیس نیا قیعوامل تحق نیترتیاهم بااز  یکی

 محقق شود. نگرانهندهیآو  قیدق یزیربرنامهبا  دیاست که با

دن ش یتالیجید کردیبا رو یمدل توسعه منابع انسان یطراح ق،یتحق نیاز ا هدف

 یزیربرنامهاز آن در  یمندبهره منظوربهجامع و کامل  یفقدان مدل لیاست. به دل

 نهیمز نیدر صنعت نفت، پژوهشگر را بر آن داشت تا به ارائه الگو در ا یانسان یروین

ان نظرات متخصص افتیدر یبرا افتهیساختارمهیناساس از ابزار مصاحبه  نیا بر بپردازد.

 ییحاصل از مصاحبه استفاده شد و مدل نها یهاداده لیتحل یبرا ادیبنو روش داده

 اریتدر اخ یدیمف نشیب تواندیبه دست آمده از پژوهش م جینتا .دیاحصا گرد قیتحق

مدل ابتدا  نیدر ا قرار دهد. یمنابع انسان یزیربرنامهجهت  در صنعت نفت رانیمد

 یحت ای آورالزامعوامل  ای دادهایبحث شد و رو کردیرو نیو ضرورت اتخاذ ا یعل طیشرا

 شد. یبررس شوندگانمصاحبهکننده ازنظر  بیترغ

ر یتأث یمحوردهیماً بر خلق پدیه مستقکن پژوهش یشده در ا ییشناسا یعلّط یشرا

 عوامل ،یسازمان عوامل یانسان منابع توسعه. عوامل مؤثر بر استز یز متمایدارند ن

همکاران و  یفیلط یهاپژوهش. که در اندشدهص داده یتشخ یطیمح عوامل ،یفرد

 .است شده اشاره آن به( 3063همکاران )و  ی(، اسد3338)

 یبازطراح ،یانسان یرویپژوهش شامل آموزش ن نیدر ا یمحوردهیپد مقوله

 یهاشپژوهدر  که است یمنابع انسان یتوانمندسازو  یمنابع انسان یایپو یهاتیقابل
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 شده اشاره آن به( 2638گراهام )( و چوانگ و 2633جو ) و( 2622) جایآلام و دام

 .است

است.  یتیریمد و یساختار عواملشده پژوهش شامل  ییشناسا یانهیزم عوامل

 تیتا و (2631همکاران )(، گاراوان و 3063همکاران )و  یاسد یهاپژوهشکه در 

 .است شده اشاره آن به( 2631) دریاسنا( و 2623)

 ابعمن توسعه در هک یگرمداخله طیشرا ازجمله حاضر، قیتحق یهاافتهی اساس بر

ر است. که د یو فرد یقانون ،یاسیشامل ملاحظات س هستند اثرگذار اریبس یانسان

 اشاره آن به( 3066همکاران )و  ینقو دی( و س3063همکاران )و  یاسد یهاپژوهش

 .است شده

توسعه  یسازنهینهاد و در سازمان تالیجیتوسعه د یسازنهینهادشامل  راهبردها

و  ییملا و( 2631همکاران )گاراوان و  یهاپژوهشکه در  است در سازمان تالیجید

 .است شده اشاره آن به( 3062همکاران )

 ،انشدن در سازم یتالیجید در حوزه یمنابع انسان یهاتیقابل بهبود شامل امدهایپ

 یژود یهاپژوهشدر  که. است یوربهره شیو افزا سازمان سطح در تالیجید تحول

 .است شده اشاره آن به( 3066) ینیمب و (3066) همکاران و ینقو دیس و( 2623)

 

 هاشنهادیپ
 :شودیم شنهادیپ ریپژوهش موارد ز یهاافتهیتوجه  با

 ودشیم شنهادیچابک پ یمنابع انسان یهاتیقابلتوجه با عامل توسعه  با 

و  یتابع صنعت نفت بازطراح یهاشرکتکارکنان  یهایتوانمندو  هاتیقابل

 ؛را رشد و توسعه دهند هاآنمناسب  نگیمجدد شود و با کوچ ینیبازب

 نیرآفتحولرهبران  شودیم شنهادیپ نیآفرتحول یرهبر تیتوجه به قابل با 

 یردرشد و توسعه ف یکارکنان را برا ،ینفوذ و الهام بخش ییبا استفاده از توانا

 رشیخلق کنند که فرهنگ پذ یطیمح نی. همچنزانندیبرانگ یو سازمان

 ؛شود تیتقو تیبه موفق هاآن لیشکست و اشتباه و تبد

 و دید جادیمستلزم ا تالیجید کردیرو با یمنابع انسان توسعه یریکارگبه 

 نهادشیپ ن،یاست. بنابرا ایپو یهاتیقابل مباحثنسبت به  ییبالا یآگاه

 قیاز طرشده و  یزیربرنامه یتخصص صورتبه نهیزم نیدر ا شودیم

 یهامشاورهارائه  یبرا لازم نهیرشد دانش، زم در جهتهدفمند  یهدِسازمان

 ؛شود فراهم یانسان منابع حوزه زانیبه برنامه ر لازم
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 شودیم شنهادیپژوهش است پ یهاافتهی گریاز د نگیاز کوچ استفاده 

 یرمحو یهایستگیشاو  هاتیقابل نگ،یکارکنان صنعت نفت با روش کوچ

 یمنابع انسان یهانظامریعملکرد با ز تیریمد ندیفراو در  ییافراد شناسا

 و کپارچهی یعمود صورتبه یسازمان یو با اهداف و استراتژ یافق صورتبه

 ؛همسو شود

 و  ینوآور اساس برارتقا و پاداش  شودیم شنهادیپ یسازمان یاساس چابک بر

 شنهادیپ نیشود. همچن قیو تشو جیترو یباشد و فرهنگ نوآور تیخلاق

زار برگ یهفتگ صورتبه یو نوآور تیخلاق یبرا یجلسات طوفان مغز شودیم

 ؛شود

 وسعهتحل مسائل حوزه  ژهیوبه مشترکنسبت به منافع  کحس مشتر یارتقا 

را بر منافع و  یعمومد منافع و مصالح یبا کارکنان و رانیمد ؛یانسان منابع

ت به نسب کاحساس مشتر ب،ین ترتیدهند. بد حیترج یفردو  یمصالح بخش

 ومشارکت  یبرا یفصل مشترک تواندیمکه  ردیگیمشکل  یمنافع عموم

 شود. یتلق یگران سازمانیهمه باز نیب یکپارچگی

 

 پژوهش یهاتیمحدود

م یبا مفاه یاندک ییآشنامشارکت کردند،  هامصاحبهز در یکه ن یافراد .3

 را از یادین موضوع زمان زیداشتند. خود ا یمنابع انسان یایپو یهاتیقابل

 ؛بپردازد شوندگانمصاحبه ین موضوع براییپژوهشگر گرفت تا به تب

اهـداف  ریدر مسـ شوندهمصاحبه ـحیصح ـتیهدا یبعـد ـتی. محدود .2

 هیو بـه حاشـ شدندیمخـارج  یاصلـ ریمـدام از مسـ ـرایبـود؛ ز ـقیتحق

 .پرداختندیم

 

 یآت پژوهشگران یبرا شنهادیپ
 نهیاز افراد خبره و متخصص و آگاه در زم شودیم شنهادیپ یپژوهشگران آت به 

 ؛استفاده شود تالیجید یتوسعه منابع انسان

 یو فرهنگ یانهیزمعوامل  یبه بررس شودیم شنهادیپ یپژوهشگران آت به 

 بپردازند تالیجید یبر توسعه منابع انسان مؤثر
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 فظ کارکنان، مانند تعامل، ح جیو نتا تالیجید یمنابع انسان توسعه نیرابطه ب

کند که  یبررس تواندیم یآت قاتینشده است. تحق یبررس یخوببهو عملکرد، 

 تالیجید یمنابع انسان توسعه یکه دارا یمنابع انسان یهاوهیچگونه ش

 .گذارندیم ریمهم کارکنان تأث یارهایمع نیهستند، بر ا

 

 

 

 

 

 

 ملاحظات اخلاقی

 این مقاله حامی مالی ندارد. حامی مالی:

 د.انسازی این مقاله مشارکت کردهتمام نویسندگان در آماده مشارکت نویسندگان:

گونه تعارض منافعی وجود بنا به اظهار نویسندگان، در این مقاله هیچ تعارض منافع:

 ندارد.

 ( رعایت شده است.CCرایت )طبق تعهد نویسندگان، حق کپی رایت:تعهد کپی
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