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Abstract 
The oil industry is one of the most important industries in our country and the role of human 

resources in it is very important; In this research, have been attempted to examine the role of 

human resource competencies as a key factor in the success of the international technological 

strategic alliances in the oil industry; For this purpose, the mixed research method has been 

used in this research. After studying theoretical literature and using the library method, a 

preliminary study of the subject has been made; Then using the method of qualitative research 

of content analysis and interviewing experts, the extraction of the concepts and categories 

affecting the competencies of human resources as a factor in the success of these alliances has 

been addressed. The important categories identified in this research are individual 

competencies, interpersonal competencies, and organizational competence. In the next step, A 

questionnaire on the role of human resource competencies as a moderating variable in the 

relationship between motivation to enter technological strategic alliances and the success of 

alliances was developed and provided to experts and the results obtained using statistical 

analysis and method Structural equation modeling was analyzed in PLS software. The results 

showed that human resource competencies have an impact on the success of alliances. 
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Introduction 

Today, companies and industries are not able to 

handle all their affairs alone due to globalization 

in all areas of economy, and technology but will 
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have to form alliances with other organizations, 

and similar companies are for them so that they 

would achieve faster and better progress. 

However, building an alliance alone cannot be 

effective, and the important point is that these 

alliances need to pay attention to succeed. 

Considering the important role of human 
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resources and its competencies in the success of 

international strategic alliances in this research, 

the role of resource competencies have been tried 

accurately and through interviews with experts 

through a qualitative and quantitative design to 

examine the human being in the success of the 

alliance. The main question of the research is 

whether human resource competencies can affect 

the relationship between motivation to join 

alliances and success in alliances or not. 

1. Methods 
The present study, in terms of research method, 

has used a mixed method; first, literature and 

related research have been studied; then, in the 

qualitative section, the necessary information has 

been collected through interviews with experts; 

the qualitative part is based on the content 

analysis approach. Then, in order to measure the 

effect of the moderator variable of human 

resource competence on the relationship between 

motivations to join the alliance and the success of 

alliances, the quantitative method using a 

structural modeling test through PLS software 

was used. 

2. Results 
After examining the experts' talk on the issue of 

human resource management competency in the 

success of the strategic technological alliance, 

about one hundred and thirty codes were 

extracted, which are in nine concepts (technical 

knowledge, learning, motivation, 

communication, teamwork, leadership, Human 

resource development, organizational culture and 

decision making) were categorized. These 

concepts themselves led to three major sub-

categories (individual competencies, 

interpersonal competencies, and organizational 

competencies) that ultimately lead to the core 

category of human resource management 

competence that is the main subject of the 

research. 

3. Conclusion 
The results showed that having human resources 

with appropriate competencies can help the 

success of alliances as much as possible. It can be 

said that there is no doubt that human resources 

(in its broadest form) are the basis for analyzing 

data and understanding the environment to form 

any alliance. In other words, the data analysis is 

not a sensitivity to various influential parameters, 

recognizing strengths and weaknesses, 

recognizing risks, determining uncertainties, 

predicting different scenarios, and finally the 

possibility of creating and the success rate of the 

alliance. All are done by trained and experienced 

human resources, and certainly the driving force 

of any strategic alliance at any stage, including 

the stages of design, implementation, control and 

review by human resources. Existence of 

required infrastructures in human resources 

(effective training, gaining experience, 

knowledge management, creating appropriate 

procedures for doing work (organizational 

agility), decision making, and motivational 

system (encouragement and reprimand) in both 

Alliance or one of the parties to the alliance and 

thus the structural integration of human resources 

(along with the elimination of parallel and 

inefficient organizational structures or the 

addition of part of the required organization) the 

two parties can successfully help international 

strategic technological alliances in industry Oil, 

like many other strategic alliances. 

In other words, it can be said that the role of 

human resource competencies can be effective in 

several ways. First, human resources can well 

take responsibility for the communication 

between the forces, ideas and tools available in 

companies, which can lead to the development of 

the human resources sector of strategic alliances. 

Second, human resources with accurate and in-

depth knowledge of financial indicators and 

accurate information about products and 

competitors on the market to come up with ideas 

for new product development. Third, human 

resources, by understanding the process of 

modern human resource competencies and 

market monitoring, design new ways to offer 

more products. Fourth, human resources can 

make the art of connecting strategic plans into a 

real business. Human resources can draw the 

directions and lines of these programs and 

provide strategic plans for them. And finally, the 

fifth is that human resources can overcome the 

obstacles and problems facing the strategic plan. 

However, a strategic plan is not easily 

implemented and in practice encounters various 

problems. By solving these problems, human 

resources can be very effective in the success of 
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the strategic alliance. Therefore, it is suggested 

that various industries, including the oil industry 

that is studied in this study, to make the best 

efforts to attract and retain appropriate human 

resources. This can be done by holding 

professional tests and selections that are used 

globally meaning that for each job, its 

qualification conditions and qualifications should 

be well defined and people should be employed 

according to their individual characteristics and 

job characteristics. Also, after recruiting people, 

a codified plan should be set up so that these 

forces are constantly updated in terms of 

knowledge and expertise so that they would help 

advance the goals of the organization. Also, the 

existence of a strong management in human 

resources can motivate human beings to use those 

skills by recognizing the individual skills, and by 

placing them correctly in appropriate situations to 

their skills for having a good effect on strategic 

alliance success. 
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و  ی ورودی بین انگیزهبطهعنوان عامل کلیدی در راهای منابع انسانی بهبررسی نقش تعدیل گر شایستگی. زهره خسروی لقب، عبدالمجید مصلح و حبیب اله سالار زهی

 موفقیت اتحادهای راهبردی فناورانه ی بین المللی در صنعت نفت

 علمی

عنوان عامل کلیدی در های منابع انسانی بهبررسی نقش تعدیل گر شایستگی
 المللی ی ورود و موفقیت اتحادهای راهبردی فناورانه ی بینی بین انگیزهرابطه

 در صنعت نفت
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 چکیده
 این در است؛ برخوردار زیادی اهمیت از آن در انسانی منابع نقش و است ما کشور در مهم صنایع از نفت، صنعت
 ردیراهب اتحادهای موفقیت در کلیدی عامل یک عنوانبه انسانی منابع هایشایستگی نقش تا است شده تلاش پژوهش
 وهشپژ این در آمیخته پژوهش روش از منظور، همین به گیرد؛ قرار بررسی مورد نفت صنعت در المللیبین فناورانه
 رداختهپ موضوع یاولیه بررسی به ایکتابخانه روش از استفاده با و نظری ادبیات یمطالعه از پس است؛ شده استفاده

 و مفاهیم استخراج به خبرگان، از نفر 00 با مصاحبه و محتوا تحلیل کیفی پژوهش روش از استفاده با سپس است؛ شده
 مهم ایهمقوله. است شده پرداخته اتحادها این موفقیت در عاملی عنوانبه انسانی منابع هایشایستگی اثرگذار هایمقوله

 بعد، گام در. باشدمی سازمانی شایستگی و فردی میان هایشایستگی فردی، هایشایستگی پژوهش، این در شدهشناسایی

 به ورود یانگیزه بین یرابطه در گر تعدیل متغیر عنوانبه انسانی منابع هایشایستگی نقش خصوص در ایپرسشنامه
 آمدهتدسبه نتایج و گرفت قرار نظرصاحب افراد اختیار در و شد تدوین اتحادها موفقیت و فناورانه راهبردی اتحادهای

 داد نشان نتایج. شد تحلیل PLSافزار نرم در ساختاری معادلات سازیمدل روش و آماری هایتحلیل از استفاده با

 .دارد اتحادها موفقیت بر تأثیرگذاری نقش انسانی منابع هایشایستگی

 :هاکلیدواژه
 شایستگی فناورانه، راهبردی اتحاد
 فردی، شایستگی انسانی، منابع

 شایستگی فردی، میان شایستگی

 .نفت صنعت سازمانی،

 مقدمه و بیان مسئله 1
امل ع ترینباارزشامروزه در بین منابع سازمانی، منابع انسانی 

 .آیدمیسرمایه هر سازمان به شمار  ترینمهمتولید و 
 یهزایندمنبع اصلی  ،منابع انسانی هر سازمان ،دیگرعبارتبه

اساسی هر سازمان  هایقابلیت یایجادکنندهمزیت رقابتی و 
منابع انسانی نشان  یتوسعه فرازوفرودهایاست. بررسی 

که امروزه نقش و اهمیت نیروی انسانی در رشد و  دهدمی

                                                      
  لقبیخسرو زهره :نویسنده مسئول * 

  khosravilaghab@gmail.com ایمیل: بوشهر، ایرانگروه مدیریت، موسسه آموزش عالی خرد،  آدرس:

 
 

در  ،روازایننمایان گشته است.  ازپیشبیش هاسازمان یتوسعه
و  پایانبی ایسرمایه عنوانبهعصر جدید به انسان در مدیریت 

. امروزه قدرت کشورها را بر اساس نگرندمی باارزش
 & Beikzad) شودمیرآمد سنجیده انسانی خلاق کا یسرمایه

Seyed Mofid, 2014)نفت جایگاه  ،. در یکصد سال اخیر

، رشد و بالندگی روازایناست.  در اقتصاد ایران داشته ایویژه
 هکازآنجاییاین صنعت است.  یتوسعهکشور در گرو رشد و 

صنعت  یتوسعهرشد و  منابع انسانی یکی از عوامل مهم در
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و  ی ورودی بین انگیزهعنوان عامل کلیدی در رابطههای منابع انسانی بهبررسی نقش تعدیل گر شایستگی. زهره خسروی لقب، عبدالمجید مصلح و حبیب اله سالار زهی

 موفقیت اتحادهای راهبردی فناورانه ی بین المللی در صنعت نفت

جایگاه و اهمیت منابع انسانی  ،روازاین .شودمینفت محسوب 
. (Moallemi, 2014) گرددمی دوچنداننیز در این صنعت 

کلیدی در  عاملتوانایی ایجاد شراکت و مدیریت موفق آن، 
 Carayannis et) است هاشرکتی از ربسیا یآیندهموفقیت 

al., 2000از  یکی عنوانبه، تجربه شراکت دیگرعبارتیبه (؛

و  هاشرکتشراکتی  هایمهارتعوامل در ایجاد  ترینمهم
 تتأثیرگذاری بر موفقیت بیشتر در شراکت قلمداد شده اس

(Kale et al., 2001 .) در فاز اجرای اتحاد استراتژیک، یک

عامل مهم موفقیت، تعهد اجرایی مدیریت ارشد و حمایت وی 
وظایف مدیریت ارشد، نگهداری یک  ترینمهماست. یکی از 

برابر با شریک و حمایت از نیروی انسانی در شرکت  یرابطه
نبرد مداوم برای ایجاد  یلازمه ،. تعهد به همکاریباشدمیخود 

 ت؛تحاد اسابع کافی )خصوصاً منابع انسانی( و موجود برای امن
مدیران ارشدی دارند که  هاشرکتبه همین دلیل، بسیاری از 

نقش حامی را برای اتحادهای مهم و استراتژیک بر عهده 
. با توجه به (Hoffmann & Schlosser, 2001) گیرندمی

 یتوسعهکه امروزه ابزار رسیدن به  یابیمدرمی ذکرشدهمطالب 
صنعتی که در دانش  هایتوانمندیپایدار را نه در دل منابع و 

سرمایه و عامل  ترینمهم عنوانبهنیروی انسانی  یتجربهو 
ر اگ ،مهم تحقق اهداف سازمانی باید جستجو نمود. بدون تردید

هدفمند نیروی  هایدیدگاهسازمانی نتواند از قدرت تفکر و 
انسانی متخصص و متعهد خود به نحو مطلوبی استفاده نماید و 

اقتصادی، اجتماعی و  یتوسعهارزشمند در  یسرمایهاز این 
فرهنگی بهره گیرد، حتی با وجود در اختیار داشتن بهترین 

پایدار  یتوسعهشرفته نیز، نخواهد توانست به اهداف یامکانات پ
 .(Zabbah, 2009)دست یابد 

 هایعرصهدر تمام  شدنجهانیامروزه با توجه به 
و صنایع قادر نخواهند  هاشرکت ...اقتصادی، تکنولوژیکی و 

امور خود برآیند و به ایجاد اتحاد  یکلیه یعهدهاز  تنهاییبهبود 
 دباشنمیمشابه با خود ناگزیر  هایشرکتو  هاسازمانبا سایر 

یابند؛  و بهتری دست ترسریعتا بتوانند از آن طریق به پیشرفت 
 اینکتهکارساز باشد و  تواندنمی خودخودیبهاما ایجاد اتحاد 

که بسیار مهم است این است که این اتحادها باید به چه نکاتی 
 با توجه به اهمیت نقشتوجه نمایند که به موفقیت دست یابند. 

در موفقیت اتحادهای  آن هایشایستگی و منابع انسانی
، در این پژوهش سعی شده است با یک المللیبیناستراتژیک 

دقیق و از طریق مصاحبه با  طوربه، و کمّی کیفی یمطالعه
منابع انسانی را در موفقیت اتحاد  هایشایستگی، نقش خبرگان

داخلی تاکنون به این  هایپژوهشد. در دهمورد بررسی قرار 
خارجی نیز تا  هایپژوهشع پرداخته نشده است و در موضو
، این موضوع اندکردهکه پژوهشگران این کار مطالعه  جایی

 ؛ علاوه بر آنمورد بررسی قرار نگرفته است در صنعت نفت
ی هادر هیچ پژوهشی مشاهده نشده است که به نقش شایستگی

دها اورود و موفقیت اتح یانگیزهمنابع انسانی در رابطه بین 
 هاشاخصبه استخراج  ،بنابراین در این پژوهش پرداخته باشد؛

و مفاهیمی پرداخته خواهد شد که در مورد اهمیت نقش 
منابع انسانی در موفقیت این اتحادها تأکید خواهد  هایشایستگی

و  گذارانسیاستکرد؛ امید است نتایج این پژوهش بتواند به 

                                                      
1. David McClelland 
2. Competency  

شد و پیشرفت هر چه در جهت ر هاییکمکمتولیان این امر 
 اصلی پژوهش این است سؤال درنهایت نماید. سازمانشانبیشتر 

بر رابطه بین  تواندمیمنابع انسانی  هایشایستگیکه آیا 
اشد ب تأثیرگذارورود به اتحادها و موفقیت در اتحادها  یانگیزه

به اتحادهای  هاشرکتیا نه؟ به عبارتی، پس از ورود 
و تداوم اتحادها،  هاآنفقیت در مو منظوربهراهبردی، 

 ؟مؤثرندمنابع انسانی تا چه اندازه  هایشایستگی

 پژوهش یپیشینه 2

 نظری ینهیشیپ 2.1

 شایستگی 2.1.1
 منظوربهها و الگوهای شایستگی ها از مدلبسیاری از سازمان

های فردی اساسی مورد نیاز ها، دانش، ویژگیشناسایی مهارت
در شغل و اطمینان از تمرکز  آمیزموفقیتبرای عملکرد 

نیروی انسانی استفاده  یتوسعههای منابع انسانی بر نظام
 اروککسبها و ها، رویهاند. تغییرات بنیادی در فعالیتنموده

ه اند کهای گذشته سبب شدهمدیریت منابع انسانی در طول دهه
های پیشرو قرار گیرد. موضوع شایستگی مورد توجه سازمان

های قدیم، ایستگی رویکرد جدیدی نیست. رومیرویکرد ش
 های یکشکلی از شایستگی را در تلاش برای ارائه ویژگی

بردند. معرفی رویکردهای رومی به کار می« سرباز خوب»
 0171مبتنی بر شایستگی در محیط سازمان، از حدود سال 

شروع شده و از آن زمان به بعد، توسعه و کاربرد سریعی 
دانشگاه  یبرجسته، روانشناس 0کللندوید مکدی. داشته است

 در ادبیات منابع انسانی« شایستگی»هاروارد، در توصیف ایده 
به بررسی مفهوم شایستگی  0173معروف است؛ وی در سال 

 (.Ko, 2015) پرداخته است

کننده موفقیت و ترین عامل تعیینمهم و کارکنان مدیران
 برتکیهکه با  ها و نهادهای اجتماعی هستندسازمانشکست 
ساز محیط خود بوده و اهداف های خود، سرنوشتشایستگی

سازند و استفاده از دیگر عوامل را در سازمان را محقق می
سازمان تعیین و بهترین شیوه ادغام و هماهنگی آن عوامل را 

کنند و یک تأثیر مضاعف در سازمان داشته؛ انتخاب می
های در سطح فردی بر چگونگی فعالیت تنهانه ترتیباینبه

ترین عامل گذارند، بلکه در سطح کلان، مهمسازمان تأثیر می
مؤثر در تحقق اهداف اجتماعی و اقتصادی و سیاسی کشورها 

توان یافت سازمانی را نمی (. Palacios et al., 2013) هستند

گر م ،که رشد مستمر و موفقیتی پایدار را تجربه کرده باشد
ه ادار ،آنکه توسط تیمی از مدیران و رهبران شایسته و کارآمد

باشد. به همین دلیل است که ادبیات مدیریت مملو  شدههدایتو 
ها شماری است که به استعدادها، مهارتاز تألیفات و مقالات بی

ی هایهای خاص مدیران کارآمد اشاره دارند، شایستگیواناییو ت
دارد. که مدیر را در انجام وظایف خطیر مدیریتی موفق می

ای از رفتار؛ مهارت، دانش، نگرش و را مجموعه 2شایستگی
است که بیشترین ارتباط را با عملکرد  3های شخصیتیویژگی
و به  است دهدهی منجر شآمیز دارند، به تعالی خدمتموفقیت

فرد برای انجام موفق شغل و دستیابی به نتایج مطلوب کمک 

3. Personality Features 
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و  ی ورودی بین انگیزهبطهعنوان عامل کلیدی در راهای منابع انسانی بهبررسی نقش تعدیل گر شایستگی. زهره خسروی لقب، عبدالمجید مصلح و حبیب اله سالار زهی

 موفقیت اتحادهای راهبردی فناورانه ی بین المللی در صنعت نفت

 مانندهای اخیر، تغییرات متعدد در زمان ،درنتیجه. کندمی
ماهیت پویای محیط رقابتی، مسطح شدن ساختارهای سازمانی، 

ها به محیط ها و مواردی دیگر، نیاز سازمانشدن سازمانجهانی
اخته آشکار س ازپیشبیشی جدید را شایسته و نیاز به رویکردها

 ترین، یکی از جدیدترین و مهم«رویکرد شایستگی»است. 
تفکری مؤثر برای رویارویی  عنوانبهرویکردهایی است که 

با این تغییرات مطرح شد. شایستگی به توانایی یک فرد به 
 کندمؤثر اشاره می طوربهانجام دادن وظایف مورد نیاز 

(Sucher & Cheung, 2015, p. 99.) 

 اتحاد استراتژیک 2.1.2
در یک تعریف عمومی، اتحاد استراتژیک به قراردادها و 

گوناگون برای  هایسازمانو  هاشرکتتعهدات داوطلبانه میان 
 شودمیمنابع گفته  یتوسعهگذاری و مبادله؛ به اشتراک

(Lechler et al., 2019, p. 22.)  در اتحادهای استراتژیک

د که یابنها در پیوند با یکدیگر به خلق ارزشی دست میسازمان
 .Jalali, 2017, pبه آن را ندارند ) یابیدستامکان  تنهاییبه

 های اقتصادیبنگاه بقا و پایداری در مهمی نقش اتحادها(. 3

رده و ک پذیرامکان را حیاتی منابع به دسترسی کنند،می بازی
 رد را رقابتی هایمزیت حفظ و دستیابی امکان ترتیببدین

 Cobeña) سازندمی فراهم ،امروز اقتصادی یآشفته شرایط

et al., 2017, p. 465). دانش، استراتژیک اتحادهای 

 هاتشرک امکانات سایر و بازار تقسیم انسانی، منابع فناوری،
 کمکرا  هاشرکت امر دهند. اینرا در اختیار یکدیگر قرار می

 و ببخشند بهبود را خود نوآوری هایظرفیت تا کندمی
 که عرضه کنند بازار به را جدیدی محصولات و خدمات

. دهد بهبود را رقابت و عملکرد تواندمی خود ینوبهبه
شرکت  استراتژیک اتحادیک  در هاشرکت

 ،مدیریتی، بازاریابیهای مهارت و بگیرند یاد تا کنندمی
خود  که کنند کسب را تولید و نوآوری

 بنابراین، ؛شوندمی نوآوری افزایش و خلاقیت تسهیل باعث
-به و آوریجمع یادگیری، و تعامل برای شرکت توانایی

 زامال یک اکنون سریع، سازگاری و دانش گذاریاشتراک
 و سبک رقابتی محیط در پیشرفت و بقا نوآوری، برای اساسی

(. تصمیم Ferreira et al., 2020, p. 525)است  امروز کار

های مختلفی دارد که برای ایجاد اتحادهای استراتژیک انگیزه
خود در انتخاب ساختار اتحاد و انتخاب شرکای اتحاد  ینوبهبه

 و خطرات تواند شامل؛ تقسیماست که می تأثیرگذار
 ای بازار در قدرت کسب سازمانی، یادگیری ها،گذاریسرمایه

 تنوع و استراتژیک یانگیزه به مشروعیت باشد. بسته کسب
 اتحادیه بین از توانندمی هاشرکت ،موردنظر شریک

کنند  انتخاب صنعت بین و صنعتی درون استراتژیک
(Canzaniello et al., 2017, p. 23.) 

افزایش  0111 دههمحبوبیت اتحاد استراتژیک در اواخر 
 ,Telfer) مختلفی به خودش گرفته است هایشکل یافته و

2001, p. 21.)  ً است که  ایپیچیدهدارای ساختار  اتحاد ذاتا

و اغلب ترکیبی از همکاری و  باشدمیو دانش  شامل اطلاعات
رقابت در میان شرکا و همکاران است. تمام احزاب اتحاد 

ود کارآفرینی خ هایفعالیتاستراتژیک، تعاملات پویای خود و 
یک راه  عنوانبه (.Jiang et al., 2016) کنندمیرا تعیین 

برای دسترسی به منابع مکمل و  پذیرانعطافسریع و 

 ایفزایندهدیگر وجود دارد تعداد  هایشرکتکه در  هاییمهارت
 & Min) دهندمیرا تشکیل  اتحاد استراتژیک هاشرکتاز 

Joo, 2016, p. 104.)  فعلی، بسیاری از  وکارکسبمحیط

یک  عنوانبهرا وادار به استفاده از اتحاد مشترک  هاسازمان
منطق اساسی چنین ؛ کندمیجز مهم از اتحاد استراتژیک 

به دست  ،استراتژی این است که قابلیت ترکیب دو یا چند شرکت
قادر  هاآنرا برای و منابع  هامهارتبیشتر از  وریبهرهآوردن 

 (.Cravens et al., 2000, p. 533) سازدمی

 تجربی ینهیشیپ 2.2
کوچک و متوسط  هایشرکتاتحادهای »در پژوهشی با عنوان 

: تأثیر اتحاد در حال ساخت و پیکربندی مناسب روی المللیبین
، این موضوع عنوان شد که ساخت و مدیریت «موفقیت

اری از برای بسی برانگیزچالشیک فعالیت  المللیبیناتحادهای 
 به بررسی تأثیرکوچک و متوسط است. این مطالعه  هایشرکت

از عوامل در مراحل مختلف تشکیل اتحاد  ایمجموعه
 هاآنبرای موفقیت  المللیبین کوچک و متوسط هایشرکت

 هایشرکتنشان داد که موفقیت اتحاد پژوهش . نتایج پردازدمی
 تناسبهببستگی دارد )به ترتیب(  المللیبین کوچک و متوسط

 Swoboda) تراتژیکساختاری، تناسب فرهنگی و تناسب اس

et al., 2011, p. 272.) 

تکامل اعتماد در اتحادهای فناوری »در پژوهشی با عنوان 
که اتحادهای استراتژیک در  طورهمانبیان شد که « اطلاعات

ه در دستیابی ب هاشرکتبه یک سلاح مهم برای  شدنتبدیلحال 
ضوع مهم، بررسی عواملی یک مزیت رقابتی هستند، یک مو

است که برای کمک به موفقیت اتحاد تأثیرگذار است. پیشنهاد 
شده است که اعتماد بین شرکای اتحاد، یکی از عوامل کلیدی 
در موفقیت اتحاد باشد. با توجه به سطوح بالای عدم اطمینان و 

ت، ی بالا اساتحادهای فناورانه یمشخصهوابستگی متقابل که 
 & Ybarra) ویژه در این زمینه مهم است طوربهاعتماد 

Turk, 2009, p. 64.) 

موفقیت کافی نیست: ظهور و »در پژوهشی با عنوان 
ه این ب« چندملیتیسقوط یک اتحاد استراتژیک بین دو شرکت 

نکته اذعان شده است که تکنولوژی، تولید دانش، دانش بازار، 
ریان و نیروی انسانی، منابع حیاتی برای استقرار ارتباط با مشت

و پیشرفت اتحادها هستند. برخی از پژوهشگران استدلال 
از به نی تواندمیاعتماد  که از دیدگاه اتحاد استراتژیک، اندکرده

 حاکمیت پرهزینه هایمکانیسمایجاد موارد رسمی، 
ش هماهنگی را کاه هایهزینهقراردادها( و  دیگرعبارتبه)

در اتحاد نه ممکن است و نه در این مورد  همه چیزدهد. پوشش 
تاکنون تلاش شده است. وقتی اعتماد وجود داشته باشد، حتی 

از  شود. وفصلحلبا تلاش کمتری  تواندمیمسائل حساس 
، ایجاد بر تحقیق و توسعهبه تمرکز  توانمیمزایای اتحاد 

 شایسته برای ارزش برای مشتریان، وجود کارکنان باثبات و
یک  و ترسریعبرای رشد  بلندهمتیارائه محصول باکیفیت، 

 & Hyder) اشاره داشت المللیبینبازیکن مهم بودن در سطح 

Eriksson, 2005, p. 783.) 

عوامل موفقیت اتحادهای »در پژوهشی با عنوان 
 است عنوان شده« کوچک و متوسط هایشرکتاستراتژیک در 

افزایش طرفداران خود در  حال درکه اتحادهای استراتژیک 
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این  .است تا رشد اقتصادی و سریعی به دست آورند هاسازمان

مطالعات با هدف شناسایی عوامل مهم موفقیت در ساختار 
کوچک  هایشرکتخاص در  هایموقعیتاتحادها با توجه به 

که حقایق آسان از قبیل  دهدمینتایج نشان  .و متوسط است
همچنین سازگاری ؛ اعتماد، برای موفقیت اتحاد مهم است

مشارکت برای موفقیت اتحاد  سازیآمادهاستراتژیک و 
ضروری است؛ اما ارزش کامل یک اتحاد زمانی است که 

 پیشرفت نیز داشته باشد ،کندمیکه رشد  طورهمان
(Hoffmann & Schlosser, 2001, p. 357.) 

موفقیت در میان تعهد و اعتماد: »در پژوهشی با عنوان 
این موضوع بررسی « نرم مدیریت اتحاد استراتژیک یجنبه

ر بخش د تنهانه المللیبینشد که موفقیت اتحادهای استراتژیک 
 هایبحثسخت مدیریت اتحاد )مانند مباحث مالی و دیگر 

دارد، بلکه عوامل نرم نیز  به توجه احتیاج عملیاتی(
به توسعه و مدیریت  اشاره داردنرم  یجنبهتأثیرگذارند. 

متشکل از  0ایرابطهدر اتحاد. سرمایه  ایرابطه یسرمایه
اجتماعی و روانی اتحاد است که برای اتحاد مثبت و  هایجنبه

، اعتماد متقابل و ایرابطه یسرمایهمفید است. دو بخش مهم 
 (.Cullen et al., 2000, p. 225) تعهد است

انتخاب شریک برای موفقیت »در پژوهشی با عنوان 
 .«کرهو  متحدهایالات هایشرکت: بررسی المللیبیناتحادهای 
که اتحادهای استراتژیک برای ورود به  انددریافتهمدیران 

 دهدیمنشان  جربه، تحالبااینمفید هستند.  المللیبینبازارهای 
 احتمال بالاییدارای درجه  المللیبینکه اتحادهای استراتژیک 

. برای کاهش این احتمال، مدیران باید باشندمیاز شکست 
شرکت خود را برای این همکاری آماده کنند. این امر نیازمند 

 شدهاستفادهدرک اهداف شرکای خود و همچنین معیارهای 
. در این استدر انتخاب همکاران  هاآنشرکای  یوسیلهبه

مدیران از  توسط شدهاستخدامپژوهش معیار انتخاب شریک 
بررسی شده است.  های کرهشرکتو  متحدهایالات هایشرکت

 توجهیقابل هایشباهتو  هاتفاوتاین موضوع دریافت شد که 

بین مدیران  ،شده برای شرکای اتحاددنبال هایویژگیدر 
وجود دارد. درک این معیار قبل از  ایرهکو  متحدهایالات

 .احتمال موفقیت اتحاد را افزایش دهد تواندمیتشکیل اتحاد 

شریک در این  یمشخصه هایمثالدر مورد تعاریف و 
 پژوهش موارد زیر عنوان شد:

توانایی دارا بودن مالی؛ تکمیل توانایی؛  هاییدارایی
؛ جذابیت صنعت؛ دانش/ دسترسی به بازار؛ فردمنحصربه

مدیریتی؛ توانایی فراهم کردن  هایقابلیتنامشهود؛  هایدارایی
؛ تمایل به تسهیم تجربه؛ توانایی باکیفیتمحصول یا خدمت 
 یتجربهخاص شرکت شما؛  هایمهارتشریک برای کسب 

از شریک خود  توانیدمیخاص که شما  هایمهارتاتحاد قبلی؛ 
 .فنی هایتواناییگیرید؛ یاد ب

 هایشرکتی وسیلهبهدر خصوص معیار انتخاب شریک 
)به ترتیب  این موارد عنوان شد ایکرهو  آمریکاییاجرایی 
 اهمیت(:

. 3. جذابیت صنعت؛ 2فنی؛  هایتوانایی. 0: ایکره
از شریک خود یاد بگیرید؛  توانیدمیخاصی که شما  هایمهارت

 . قابلیت برای فراهم کردن کیفیت5. تمایل به تسهیم تجربه؛ 0

مدیریتی؛  هایتوانایی. 2مالی؛  هایدارایی. 0: آمریکایی
. 0 ؛باکیفیت. توانایی برای فراهم کردن محصولات/ خدمات 3

 ,.Dacin et al) فردمنحصربه. توانایی 5تکمیل توانایی؛ 

1997.) 

خاص، متغیرهای کلیدی  طوربه 0ر جدول در ادامه، د
مختلف در خصوص  هایپژوهشاز  شدهاستخراج
عاملی برای موفقیت  عنوانبهمنابع انسانی  هایشایستگی

 خلاصه بیان شده است. طوربهاتحادهای راهبردی، 

 

 

 یاتحادها تیبه عنوان عامل موفق یمنابع انسان یهایستگیشده در خصوص نقش شااستخراج یدیکل یهاشاخص 1 جدول

 منبع شدهاستخراجشاخص کلیدی  ردیف

 ,.Supphellen et al) هاشایستگیو  هاصلاحیتدسترسی به   .0

2002) 

 (Nielsen, 2003) کاردسترسی به نیروی   .2

 ,Globerman & Nielsen) هاشایستگیتشابه   .3

2007) 

 (Telfer, 2001) ترقوی/ تحقیقات هاشایستگیخت هسته سا  .0

 (Koza & Lewin, 2000) هاصلاحیتبه دست آوردن اطلاعات در مورد   .5

                                                      
1.  Relationship capital 



 

40 

 .51تا  33 صفحات .0011 مستانزو  زئیپا .5 شماره .3 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 
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 موفقیت اتحادهای راهبردی فناورانه ی بین المللی در صنعت نفت

 منبع شدهاستخراجشاخص کلیدی  ردیف

 ,Kennelly & Toohey) هاشایستگی یتوسعه، کسب مهارت جدید  .6

2014) 

 (Norman, 2002) کسب توانایی، ، دانش و تواناییهامهارتبه دست آوردن منابع،   .7

 (Park et al., 2004) مدیریتی خوبدسترسی به قابلیت   .1

، توانایی شریک، فردمنحصربهشایستگی ، خاص شریک هایمهارت  .1
توانایی خاص برای آموزش ، توانایی شریک در مهارت خاص، توانایی مدیریتی

 شریک

(Cuéllar-Fernández et 

al., 2011) 

 (Nielsen, 2007) مهارت و دانش گروهی دسترسی به  .01

 (Jiang et al., 2016) کسب تخصص فنی شریک  .00

ه تمایل ب، هاتواناییتکمیل ، فردمنحصربهتوانایی ، مدیریتی هایتوانایی  .02
دسترسی به  ،از شریک یاد گرفت توانمیکه  هاییمهارت، تسهیم تجربه

 خاص شرکت هایمهارت

(Dacin et al., 1997) 

 (Pérez et al., 2012) ایجاد ارزش اطلاعاتی، ایجاد اعتبار  .03

 (Oum & Zhang, 2001) توانایی برای تجارت با شرکای خارجی  .00

 (Preble et al., 2000) هاسیستم -انسانی دانش بازار محلی هایمهارت، آموزش  .05

مهارت مذاکره ، مهارت رهبری، مدیریت تجربه و مهارت، مهارت زبانی  .06
 مهارت اتخاذ بهترین شیوه، خوب

(Dasí-Rodríguez & 

Pardo-del-Val, 2015) 

 & McCutchen) در مدیریت پذیریانعطاف  .07

Swamidass, 2004) 

 

 پژوهش روش 3
روش  صورتبهپژوهش حاضر، از نظر روش پژوهش 
ادبیات و  یمطالعهپژوهش آمیخته انجام شده است؛ در ابتدا به 

در  ازآنپسمرتبط با موضوع پرداخته شده است؛  هایپژوهش
بخش کیفی، با استفاده از مصاحبه با خبرگان اطلاعات لازم 

آوری شده است؛ بخش کیفی بر مبنای رویکرد تحلیل محتوا جمع
ستگی گر شایمتغیر تعدیل تأثیرسنجش  منظوربه ازآنپساست. 

 ورود به اتحاد و موفقیت یانگیزهمنابع انسانی بر رابطه بین 
ساختاری با استفاده  سازیدلماتحادها از روش کمّی و آزمون 

روش  ترینمهماس استفاده شده است. .ال.پی افزارنرماز 
گردآوری اطلاعات در این پژوهش عبارتند از؛ مرور ادبیات 

منابع انسانی و اتحاد استراتژیک  هایشایستگیمرتبط با 
اولیه و سپس برای رسیدن  هایمؤلفهشناسایی ابعاد و  منظوربه

، از مصاحبه با افراد موردبررسیاز موضوع  به درکی عمیق
 مورد مطالعه استفاده شده است. یجامعهدر  نظرصاحب

سه رویکرد برای روش تحلیل محتوا پیشنهاد شده است: 
با حفظ ساختار متن  نخست؛ رویکردی که در آن پژوهشگر

را تا جای ممکن خلاصه کند، دوم؛ رویکردی  هاداده کوشدمی
صه کردن به سطحی از تفسیر دست ین خلاکه پژوهشگر در ع

و در نهایت؛ رویکردی که در آن تلاش بر این است که  زندمی
 .Tabrizi, 2014, pساختار حاکم بر متن بیرون کشیده شود )

و  دارجهت(. در این پژوهش از دو روش تحلیل محتوای 123
، دارجهتست. هدف تحلیل محتوای تلخیصی استفاده شده ا

معتبر ساختن و گسترش دادن مفهومی چهارچوب نظریه و یا 
موجود یا  هاینظریهر بردن خود نظریه است. با به کا

پیشین، پژوهشگران کار خود را با شناسایی  هایپژوهش
رمزهای اولیه آغاز  بندیطبقهتغیرها یا مفاهیم اصلی برای م

عملیاتی برای هر مقوله  هایتعریفعد ب یمرحله. در کنندمی
. در یک تحلیل محتوای شودمیبا استفاده از نظریه مشخص 

کیفی با رویکرد تلخیصی، تحلیل داده با جستجوی کلمات 
و  شودمیآغاز  ایرایانهروش دستی یا  یوسیلهبهمشخص 

 شوندمیواژگان پرشماری برای هر اصطلاح مشخص محاسبه 
(Iman & Noshad, 2012, p. 25.) 

سنجش روایی و پایایی، منبع اعتبار پژوهش است. در 
ا تطبیقی ب یمقایسهی کار برای سنجش روایی از بخش کیف

ادبیات مربوط و جهت سنجش پایایی از روش باز آزمون 
 هایمصاحبهت. برای این امر، از میان استفاده شده اس

نمونه انتخاب و هر کدام از  عنوانبه، چند مصاحبه فتهگرانجام
دو بار کدگذاری  ،زمانی کوتاه و مشخص یفاصلهدر یک  هاآن
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زمانی برای  یفاصلهدر دو  شدهمشخصشدند. سپس کددهی 
مقایسه شدند. پایایی باز آزمون  باهم هامصاحبههر کدام از 

در این پژوهش با استفاده از فرمول،  گرفتهانجام هایمصاحبه
درصد است. با توجه به اینکه میزان پایایی بیشتر از  75برابر 

 است. تائیدمورد  هاکدگذاریدرصد است، قابلیت اعتماد  01
روایی پرسشنامه پژوهش سنجش  منظوربهدر بخش کمّی نیز 

دلیل روایی محتوا و روایی سازه بررسی گردید.  یجنبهاز 
ده از روایی محتوا و روایی سازه به این دلیل بوده است استفا

که مطرح شده است دقیقاً  هاییپرسشکه اطمینان حاصل شود، 
پژوهشگران بوده است و چیز  مدنظرهمان چیزی را بسنجد که 

دو یا سه موضوع مختلف  هاپرسشیعنی  ؛دیگری سنجیده نشود
پرسش  مورد مدنظرقرار ندهد و فقط موضوع  موردسنجشرا 

حتوا روایی مقرار گیرد تا بتوان به اطلاعات دقیقی دست یافت. 
، مورد بررسی و پس از تادانبا مراجعه به کارشناسان و اس

قرار گرفت. روایی سازه نیز با  تأییداعمال نظرات آنان مورد 
مورد سنجش  Spssافزار استفاده از آزمون تحلیل عاملی در نرم

بی در این آزمون، آماره کفایت های ارزیاقرار گرفت. شاخص
و سطح واریانس تبیین  2، سطح معناداری بارتلت0بردارینمونه

درصد  5بایست کمتر از شده هستند. سطح معناداری بارتلت می
برداری بایستی دارای مقداری بیشتر از و معیار کفایت نمونه

درصد باشد تا بتوان به نتایج آزمون سازه اتکا کرد؛ راجع  51
ار گونه اظهار نمود که مقدتوان اینواریانس تبیین شده نیز میبه 

دهد که چند سازه توسط در این بخش نشان می شدهشناساییویژه 
اند. این مقدار باید بیشتر از یک باشد. ها شناسایی شدهمؤلفه

 تأیید، وجود روایی سازه تنها در صورتی دیگرعبارتیبه
نها عوامل، ت یوسیلهبهین شده شود که در جدول واریانس تبیمی

 .یک سازه دیده شود که دارای مقدار ویژه بیشتر از یک باشد
جدول زیر، روایی  هایدادهو  شدهگفتهبا توجه به مطالب 

 . پایایی پرسشنامه به ایناست تأییدمتغیرهای پرسشنامه مورد 
دلیل مورد سنجش قرار گرفت که اطمینان حاصل شود اگر 

مختلف به پاسخگویان داده شود باز هم  هایزمانپرسشنامه در 
از چنان  هاپرسشتغییری در پاسخ آنان ایجاد نشود؛ یعنی 

علمی و مفهومی برخوردار است که افراد در  ازنظراطمینانی 
مختلف برداشت یکسانی از آنان خواهند داشت و ما  هایزمان

 رساند.د ناست خواه مدنظرمانرا به نحو خوبی به نتایجی که 
 3گیری پایایی، روش آلفای کرونباخهای اندازهاز روش یکی

درصد باشد،  71شود اگر ضریب آلفا بیشتر از گفته می است.
نتایج پایایی . آزمون از پایایی قابل قبولی برخوردار است

آورده جدول زیر در  های پژوهشو نیز گویه متغیرهای پژوهش
، ضریب شودمیده طور که در جدول مشاههمان شده است.

درصد است و این  71کلیه متغیرها بالای آلفای کرونباخ 
بیانگر پایایی مناسب پرسشنامه پژوهش است.  موضوع

جدول های پرسشنامه نیز در اطلاعات راجع به تعداد پرسش
قابل مشاهده است. زیر

 

 پژوهش یرهایمتغ ییو روا ییایپا تیوضع 2 جدول

تعداد  متغیرها
 هاپرسش

ضریب 
آلفای 
 کرونباخ

معیار 
KMO 

سطح 
معناداری 

 بارتلت

سطح 
واریانس 
 تبیین شده

 منبع های پرسشنامهگویه

 هایشایستگی
 منابع انسانی

آگاهی فنی، یادگیری، انگیزش، مذاکره  00/12 111/1 611/1 111/1 1
)ارتباطات(، کار تیمی، رهبری، توسعه 

، سازمانیفرهنگمنابع انسانی، 
 گیریتصمیم

 هاییافته
 پژوهش

انگیزه ورود به 
 اتحاد

 المللیبین هایشرکتمن تمایل دارم با - 10/13 111/1 663/1 113/1 3
 فناورانه اتحاد استراتژیک داشته باشم.

 هایشرکتاتحاد استراتژیک را برای -
 .دانممینفت ضروری  یحوزهفعال در 

من شدیداً به دنبال یافتن همکاران -
 هستم. المللیبین

 هاییافته
 پژوهش

این اتحاد به  گیریشکلشرکت ما با - 75/70 111/1 557/1 170/1 0 موفقیت اتحاد
 اهداف اصلی خود دست یافته است.

کت ما به دلیل موقعیت رقابتی شر-
 ورود به اتحاد بسیار ارتقا یافته است.

شرکت ما در یادگیری برخی از -
کلیدی و حساس  هایقابلیتو  هامهارت

 از شریک، موفق بوده است.
شرکت ما از عملکرد اتحاد راضی -

 است.

 هاییافته
 پژوهش

 

                                                      
1. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 

(KMO) 
2. Bartlett’s Test of Sphericity 

3. Cronbach’s Alpha 
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آماری پژوهش حاضر در بخش کیفی شامل؛  یجامعه
نفت هستند  یحوزهاستادان دانشگاه، مدیران و کارشناسان در 

ژوهش ؛ پاندداشته هاییفعالیتنیز  المللیبینکه غالباً در سطح 
 عات باشد و بینشیکیفی به دنبال موردی است که غنی از اطلا

ی غن یهمسئلدست دهد. همین مورد پژوهش به یپدیدهنسبت به 
. در این بخش، دهدمیبودن، نیاز به موارد بیشتر را کاهش 

اده قضاوتی و گلوله برفی استف گیرینمونه هایروشترکیبی از 
شده است. بدین ترتیب در فرایند انتخاب نمونه، ابتدا پژوهشگر 

را  نظرصاحبقضاوتی، افراد  گیرینمونهبا استفاده از روش 
رای یافتن سایر افراد متخصص از انتخاب کرده و در ادامه ب

 کنندهشرکتروش گلوله برفی استفاده کرده است که در آن یک 
 کندمیدیگر هدایت  کنندگانشرکتدر پژوهش، ما را به 

(Roushan et al., 2016, p. 18 در این پژوهش با .)نفر  01

 نعت نفت مصاحبهاز استادان، مدیران و کارشناسان خبره در ص
به عمل آمد. در روش پژوهش کیفی، حجم نمونه با توجه به 

؛ یعنی هر زمان که شودمیاشباع نظری در نظر گرفته 
پژوهشگر احساس کند از لحاظ اطلاعات به اشباع رسیده و 

ً نتایج قبلی  هایداده پیشین را تکرار  هایدادهدیگر صرفا
 ؛خود را متوقف سازد گیرینمونه تواندمی، پژوهشگر کندمی

 01تا  00بنابراین، با توجه به اینکه در طی مصاحبه، بین نفر 
به مضمون جدیدی اشاره نکردند، اشباع نظری  کدامهیچ

 صورت گرفت و مصاحبه ادامه نیافت.

، منابع انسانی هایشایستگی هایمقولهپس از دستیابی به 
 ررسی نقشبا استفاده از روش کمّی و توزیع پرسشنامه به ب

 ییزهانگمنابع انسانی در رابطه بین  هایشایستگیتعدیلگر 
ورود به اتحادها و موفقیت اتحادها پرداخته شده است؛ بدین 

 هایشایستگیمعنی که پس از ورود به اتحادهای راهبردی، 
 ذارتأثیرگبر موفقیت اتحادها  تواندمیمنابع انسانی تا چه حد 

 شدهتکمیل هایپرسشنامهحاصل این بخش که  هایدادهباشد. 
 اییهشرکتحضور در  یسابقهافرادی بود که  ازنفر  73توسط 

، اندردهککه با سایر شرکا اتحاد استراتژیک برقرار  اندداشتهرا 
 مورد تحلیل قرار گرفت. PLS افزارنرمبا استفاده از 

 پژوهش یهاافتهی 4
پژوهش که  هاییافته در این بخش از پژوهش، به بررسی

با خبرگان است، پرداخته خواهد شد. پس از  حاصل مصاحبه
شایستگی  یمقولهخبرگان در خصوص  هایصحبتبررسی 

مدیریت منابع انسانی در موفقیت اتحاد استراتژیک فناورانه، 
حدوداً صد و سی رمز استخراج گردید که این رمزها در نهُ 

 فرعی یمقولهسه شدند. این مفاهیم خود به  بندیدستهمفهوم 
ی اصلی شایستگ یمقولهمنتج شدند که در نهایت به  تربزرگ

مدیریت منابع انسانی که موضوع اصلی پژوهش است منجر 
دقیق نشان داده  طوربهپژوهش  هاییافته 3در جدول  شوندمی
 اند.شده

 

 هامصاحبهمستخرج از  میو مفاه هامقوله بندیطبقه 3 جدول

 مقوله اصلی مقوله فرعی مفهوم رمز

منابع  هایشایستگی شایستگی فردی آگاهی فنی وجود نیروی انسانی با زمینه علمی مناسب در بحث اتحاد
 برخورداری مدیر از دانش روز انسانی

 توانمندی منابع انسانی در جذب فناوری

 نقش کلیدی منابع انسانی متخصص و کارآمد

 تسلط بر زبان

 لزوم توانمندی مدیر در موفقیت

 لزوم داشتن مدیری با دانش

 توسط منابع انسانی ورزیده هادادهآنالیز 

 کنترل اتحاد موفق توسط نیروی انسانی

 بازنگری اتحاد موفق توسط نیروی انسانی

 لزوم وقوف منابع انسانی به شرح وظایف

 منابع انسانی برای موفقیت هایمهارتاهمیت 

 اطلاعات وتحلیلتجزیهاهمیت منابع انسانی در 

 کار ریزیبرنامهیت منابع انسانی در طرح و اهم

 اهمیت منابع انسانی در اجرا و کنترل کار

 برای تداوم اتحاد پذیرانعطافوجود مکانیسم 

 هادستورالعملنابع انسانی در اجرای بودن م ایحرفهلزوم 

 در زمان مقرر هاپروژهاجرای 

 باکیفیت هایپروژهاجرای 

 داشتن مدیری با درک لزوم
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ابزاری برای  عنوانبهلزوم توجه به مدیریت منابع انسانی 
 موفقیت

 یادگیری دیدهآموزشاستفاده از منابع انسانی 

 اهمیت مطالعه داشتن مدیر

 سطح دانش نیروی انسانی برای یادگیری از شریک

 پشتکار نیروی انسانی برای یادگیری از شریک

 استاندارد کار کردن نیروی انسانی

 مغز مدیر پذیریانعطاف

 اهمیت سن مناسب مدیر

 لزوم توجه به مدیران جوان برای موفقیت اتحاد

برای مشاوره و لزوم توجه به  ترقدیمیاستفاده از مدیران 
 جوانان

 شدهگذاشتهجذب مدیران کنار 

وسط ت تأثیرگذارحساسیت سنجی نسبت به پارامترهای مختلف 
 منابع انسانی ورزیده

 شناخت نقاط قوت و ضعف توسط منابع انسانی ورزیده

 شناخت ریسک توسط منابع انسانی ورزیده

 توسط منابع انسانی ورزیده هاقطعیتتعیین عدم 

 سناریوهای مختلف توسط منابع انسانی ورزیده بینیپیش

 ایجاد و موفقیت اتحاد توسط منابع انسانی ورزیده سنجیامکان

 طراحی اتحاد موفق توسط نیروی انسانی

 انگیزش نقش مدیر منابع انسانی در انگیزه دادن به افراد

 لزوم اختیار دادن به شریک برای اصلاح هر جا که لازم بود

 در مدیران از ضروریات است نفساعتمادبهوجود 

مذاکره  لزوم داشتن مدیری با مهارت مذاکره
 )ارتباطات(

شایستگی 
 لزوم توجه ارتباط خوب با شریک فردی میان

 تیمی کار اهمیت بخش مغزافزار )نیروی انسانی( در پویایی سازمان

 هابرنامهر منابع انسانی در پیشبرد نقش انکارناپذی

 توانایی پاسخ مناسب به تغییرات محیط توسط مدیران و افراد

 لزوم توجه به نیروی انسانی مناسب برای اتحاد

 وجود نیروی انسانی با درک درست در بحث اتحاد

 یک عامل در موفقیت عنوانبهلزوم پاسخگویی مدیر 

 فردی مدیر هایمهارت

 نفتی هایپروژهاهمیت نقش مدیریت در انجام 

 هاانسان العادهخارق هایتواناییه توجه ب

 مناسب هایقابلیتو  هاتوانمندیلزوم وجود 

با متدها و  هاآنم جایگزینی اهمیت جایگاه منابع انسانی و عد
 هاروش

 ابعاد کار یهمهمستتر بودن منابع انسانی در 

اهمیت منابع انسانی قدرتمند و کارآزموده برای جلوگیری از 
 وقوع مشکلات
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 نقش منابع انسانی در پیشبرد اتحاد

 اهمیت زیاد نقش منابع انسانی در موفقیت اتحاد

 اهمیت نقش منابع انسانی در رسیدن به هدف

 رکمشت هایبرنامهر منابع انسانی در پیشبرد نقش انکارناپذی

 بین نیروها برای موفقیت ارتباطنقش منابع انسانی در 

 برای موفقیت هاایدهبین  ارتباطنقش منابع انسانی در 

 نقش منابع انسانی در ارتباط بین ابزارهای موجود برای موفقیت

 رهبری توانمندی مدیریت در موفقیت

 اتحاداستفاده از مدیران موفق در 

 برای موفقیت باقابلیتلزوم توجه به مدیران 

 استفاده از مدیر با تخصص مرتبط در هر لایه از کار

 استفاده از مدیران مرتبط و کلیدی در هر برهه

 هایفناوریاز  برداریبهرهدر  هاانسانه از توانمندی استفاد
 نوین

 فردی هایمهارتمنابع انسانی قوی در شناخت نقش مهم مدیر 

 توانایی مدیران در حفظ نیروها

 توانایی مدیر در تطابق با شرکتی که قرار هست وارد شوند

 تعهد به شرایط اتحاد توسط منابع انسانی

 وفاداری به شرایط اتحاد توسط منابع انسانی

توسعه منابع  ایجاد اشتغال بیشتر
 انسانی

شایستگی 
 ایجاد شغل برای نیروی انسانی سازمانی

 دقیق یشیوهتدوین دستورالعمل همکاری به 

 سازمانیفرهنگتدوین یک دستورالعمل کاربردی برای چند 
 متفاوت

 تأمین ابزارهای مناسب برای نیروی انسانی

 مناسب برای نیروی انسانی افزارهاینرمتأمین 

 مناسب برای نیروی انسانی افزارهایسختتأمین 

 توجه به سلامت نیروی انسانی

 ایجاد روح همکاری متقابل در منابع انسانی برای موفقیت

 ایجاد یک دید جدید برای منابع انسانی

 ارتقای نیروی انسانی

 افزایش توانمندی در نیروی انسانی

 یادگیریتعهد بیشتر ناشی از 

 لزوم توجه به آموزش

 لزوم انتقال دانش برای موفقیت اتحاد

 آموزش منابع انسانی

 برای منابع انسانی کنندهترغیبآموزش 

 آموزش نیروی انسانی داخلی

 آموزش مؤثر

 اندوزیتجربه  

 هافناوریوی انسانی جهت استفاده از آموزش نیر
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 از نیروی انسانی جهت یادگیری فناوری پشتیبانی

 لزوم آموزش برای تسریع در تصمیم و واکنش منابع انسانی

 ارتقای سطح آموزش

 مدیریتی مراتبسلسلهلزوم وجود 

 توجه به بهبود رفتار سازمانی منابع انسانی

 لزوم مشخص بودن کارراهه شغلی برای نیروی انسانی

 هاسازمانسریع ناشی از کوچک شدن  گیریتصمیم

 هاسازماناجرایی شدن بهتر کارها ناشی از کوچک شدن 

 مناسب برای رسیدن به موفقیت گذاریهدفلزوم 

مناسب جهت انجام کارها برای رسیدن به  هایروالایجاد 
 موفقیت

 تصمیم سازی برای رسیدن به موفقیت

 توبیخ( برای رسیدن به موفقیت سیستم انگیزشی )تشویق و

 حذف ساختارهای موازی و غیرکارآمد برای رسیدن به موفقیت

اضافه کردن بخشی از سازمان مورد نیاز برای رسیدن به 
 موفقیت

 توجه به شایستگی منابع انسانی در پیشبرد امور

 عدم تطبیق منابع انسانی یکی از دلایل شکست

در  هاشرکتییرات در بدنه نیروی انسانی تغاهمیت تطابق 
 موفقیت

 شیوه تطابق در منابع انسانی ترینمطلوبپیدا کردن 

 توجه به تناسبات انسانی در موفقیت

 توانمندی نیروها ناشی از اتحاد افزاییهم

 لزوم داشتن اهداف چندگانه برای کسب موفقیت

 سازمانیفرهنگ سازمانیفرهنگتوجه به شباهت 

 هاسازمانبحث اعتماد در همکاری بین توجه به 

اهمیت فرهنگ منابع انسانی در شرکت برای مچ شدن و 
 موفقیت در اتحاد

 وجود شفافیت برای موفقیت

 یکی از دلایل عدم موفقیت کاریپنهان

 اتحاد بدون شفافیت معنا ندارد

اصلی  هایزمینهپیشفرهنگ کاری خوب توسط مدیر از ایجاد 
 برای موفقیت

متعدد برای افزایش  هایفرهنگلزوم کار کردن منابع انسانی با 
 پذیریانعطاف

 لازمه پایداری و موفقیت اتحاد سازمانیفرهنگارتقای 

 گسترش فرهنگ کاری جدید

 اتحادلزوم توجه به بحث اعتماد در موفقیت 

 از بین رفتن منافع متضاد و رقابت همکارانه

 عدم وجود روح حسادت در منابع انسانی

 ایجاد دستورالعمل جدید کاری
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 گیریتصمیم لزوم داشتن مدیری با مهارت ارزیابی

 قابلیت سولوشن مغز مدیر برای حل مسائل و کسب موفقیت

 درست کار برای رسیدن به موفقیت گذاریهدف

 گزینش درست نیروی انسانی

 توجه جدی به بحث کمیت نیروی انسانی

 توجه جدی به بحث کیفیت نیروی انسانی

 همکاری نابع انسانی در اجرای دستورالعملاهمیت نقش م

افراد مناسب در جای  کارگیریبهنقش مدیر منابع انسانی در 
 خود

 لزوم توجه به بهینه کردن منافع سازمان توسط مدیران

 

با توجه به کیفی بودن کار و با در نظر گرفتن این موضوع 
که مدل مفهومی کار با استفاده از مرور ادبیات نظری و نتایج 
حاصل از تحلیل کیفی طراحی شده است، با بررسی ادبیات 

و صحبت با اساتید و  هامصاحبهنظری، نتایج حاصل از 
خبرگان، پژوهشگران به این نتیجه رسیدند که متغیر 

ر گر دمتغیر تعدیل عنوانبهمنابع انسانی را  هایشایستگی
ورود به اتحاد و موفقیت اتحادها در نظر  هایانگیزهرابطه بین 

یست کافی ن خودخودیبهبگیرند؛ بدین معنی که ورود به اتحادها 
حفظ و پایداری آن، نیاز به عواملی وجود دارد که  ظورمنبهو 

باعث موفقیت اتحاد شود؛ بدین منظور با بررسی ادبیات نظری، 
متغیر  گفته شد، ازاینپیشمصاحبه با خبرگان و نظر اساتید که 

 متغیر تعدیل گر در نظر عنوانبهمنابع انسانی  هایشایستگی
های مورد پرسش، از مفاهیمی بودند که گرفته شده است. گویه

از طریق روش کیفی بدست آمده بود در قالب پرسشنامه در 
قرار گرفت و تحلیل پرسشنامه نیز با  نظرانصاحباختیار 

س االپی افزارنرممعادلات ساختاری در  سازیمدلاستفاده از 
اطلاعات در این زمینه از طریق  آوریجمعانجام شد. پس از 

مه و تحلیل آن، این نتیجه دریافت شد که متغیر پرسشنا
حاد ورود به ات یانگیزهمنابع انسانی رابطه بین  هایشایستگی

 017/02عدد  tآماره  چراکه؛ کندمیو موفقیت آن را تعدیل 

با  توانمیاست،  51/2و با توجه به اینکه بالاتر از  باشدمی
 ابع انسانی برمن هایشایستگیدرصد اطمینان این ادعا که  11

ورود و موفقیت اتحاد تأثیرگذار است را  یانگیزهرابطه بین 
پذیرفت؛ همچنین مثبت بودن ضریب مسیر در این رابطه نشان 

که همبستگی مثبتی در این قضیه وجود دارد و هر چه  دهدمی
عملکرد منابع انسانی در این زمینه بالاتر باشد، میزان موفقیت 

حائز اهمیت است  ازآنجات. این موضوع نیز افزایش خواهد یاف
که در آزمون رابطه بین انگیزه ورود به اتحاد و موفقیت اتحاد، 

گر  تعدیل عنوانبهمنابع انسانی  هایشایستگیکه نقش  زمانی
که با وجود  دهدمیرا نشان  110/0عدد  tمطرح نبود، آماره 

ده شمنابع انسانی شدت این رابطه بسیار بیشتر  هایشایستگی
نقش منابع انسانی در  ازپیشبیشاست و این موضوع اهمیت 
 .دهدمیسازمان را مورد تأکید قرار 

                                                      
1. Supphellen et al. 

 

 یریگجهینتبحث و  5
پایدار را نه در دل منابع و  یتوسعهامروزه ابزار رسیدن به 

صنعتی که در دانش و تجربه نیروی انسانی  هایتوانمندی
سرمایه و عامل مهم تحقق اهداف سازمانی  ترینمهم عنوانبه

باید جستجو نمود. بدون تردید اگر سازمانی نتواند از قدرت 
هدفمند نیروی انسانی متخصص و متعهد  هایدیدگاهتفکر و 

خود به نحو مطلوبی استفاده نماید و از این سرمایه ارزشمند 
اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی بهره گیرد، حتی با  یتوسعهدر 

واهد نیز، نخ پیشرفتهوجود در اختیار داشتن بهترین امکانات 
 ,Zabbah, 2009پایدار دست یابد ) یتوسعهتوانست به اهداف 

p. 71 بدیهی است که این نیروی انسانی در تمام اموری .)
به رشد و موفقیت سازمان منجر شود.  تواندمیکمک نماید که 

 تاسصنایع مهم و حیاتی در کشور ایران  ملهازجصنعت نفت 
 هایسازمانو  هاشرکتو بحث اتحاد استراتژیک فناورانه با 

 بهتر در این وریبهرهبه موفقیت بیشتر و  تواندمیمختلف 
به همین منظور و در راستای بررسی نقش  صنعت منجر شود؛

ک اتحادهای استراتژی بر موفقیت این شایستگی منابع انسانی
اورانه در صنعت نفت، پژوهشگران این پژوهش با رویکردی فن

مربوط،  یحوزهکیفی و مصاحبه با خبرگان و متخصصان 
 .اندکردهعوامل متعددی را شناسایی 

فردی،  هایشایستگیفرعی  یمقولهدر این پژوهش سه 
سازمانی برای  هایشایستگیفردی و  میان هایشایستگی

یی قرار گرفت که هر کدام از کارکنان و مدیران مورد شناسا
 .اندآمدهدست مفاهیم دیگری به

« دیفر هایشایستگی»، شدهشناساییفرعی  یمقولهاولین 
 «انگیزش»و « یادگیری»، «آگاهی فنی»است که از مفاهیم 

سافلن و  هایپژوهش هاییافتهدست آمده است. این یافته با به
گلوبرمن و ، (0117)2، دسین و همکاران(2112)0همکاران

2. Dacin et al. 
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 موفقیت اتحادهای راهبردی فناورانه ی بین المللی در صنعت نفت

، کنلی (2111) 3کوزا و لوین (،2110)2، تلفر(2117) 0نیلسن
و دسی  (2100)5و همکارانکولار فرناندز  (،2100)0یو توه

 همخوانی و تطابق دارد. ،(2105) 6واررودریگز و پاردو دل

در بحث مدیریت منابع  شدهشناساییفرعی  یمقولهدومین 
انسانی و نقش آن در موفقیت اتحادهای استراتژیک فناورانه، 

نیروی انسانی است که از مفاهیم « فردی بین هایشایستگی»

دست آمده به« رهبری»و « کار تیمی»، «مذاکره هایمهارت»
 هاییافتهاز این قسمت نیز با  آمدهدستبهاست. نتایج 

 1، نیلسن(2110) 7همکارانپژوهشگرانی چون پارک و 
، دسی رودریگز (0117) ، دسین و همکاران(2113؛ 2117)

 (،2110) 1و مک کاچن و سوامیداس (2105) وارو پاردو دل
 دارد. مطابقت

 هایشایستگی» شدهشناسایی یمقولهو سرانجام سومین 
، «منابع انسانی یتوسعه»است که از سه مفهوم « سازمانی

دست آمده است. به« گیریتصمیم» و« سازمانیفرهنگ»
دسین و  نورمان، هایپژوهشاین بخش نیز با نتایج  هاییافته

و دسی  (2111) 01، پربل و همکاران(0117)همکاران
 همخوانی دارد. (2105) واررودریگز و پاردو دل

پس از به دست آمدن مفاهیم و مقولات فرعی در خصوص 
انی منابع انس هایشایستگیمنابع انسانی، نقش  هایشایستگی

د به ورو یانگیزهگر در رابطه بین یک متغیر تعدیل عنوانبه
ود ور چراکهاتحاد و موفقیت اتحاد مورد بررسی قرار گرفت؛ 

 ییلهوسبهکافی نیست و وجود شرایطی که  تنهاییبهبه اتحاد 
بتوان در اتحاد موفق بود نیز ضروری است. نتایج نشان  هاآن

ه ب تواندمیمناسب  هایشایستگید منابع انسانی با داد وجو
موفقیت هر چه بیشتر اتحادها کمک نماید. این مطلب را 

شکی نیست که منابع انسانی )در بیان نمود که  توانمی گونهاین
و شناخت محیط  هاداده وتحلیلتجزیهشکل گسترده آن( اساس 

، هادادهلیز آنا دیگرعبارتبه. استجهت ایجاد هرگونه اتحاد 
ت به پارامترهای مختلف تأثیرگذار، شناخت بسسنجی نحساسیت

 ،هاقطعیت، تعیین عدم هاریسکنقاط ضعف و قوت، شناخت 
ایجاد و میزان  امکان درنهایتو  اریوهای مختلفسن بینیپیش

موفقیت اتحاد همگی توسط منابع انسانی ورزیده و مجرب 
هر اتحاد راهبردی در و قطعاً نیروی محرکه  گیردمیصورت 

هر مرحله شامل مراحل طراحی، اجرا، کنترل و بازنگری 
 هایزیرساخت. وجود گیردمیتوسط نیروی انسانی صورت 

مورد نیاز در بخش منابع انسانی )آموزش مؤثر، 
مناسب جهت انجام  ، مدیریت دانش، ایجاد روالاندوزیتجربه

سازی، سیستم انگیزشی )تشویق  تصمیمکار )چابکی سازمان(، 

و توبیخ( و غیره( در هر دو طرف اتحاد و یا در یکی از 
اتحاد و در نتیجه ادغام ساختاری منابع انسانی  هایطرف

)همراه با حذف ساختارهای سازمانی موازی و غیرکارآمد و یا 
 تواندمی( دو طرف موردنیازاضافه کردن بخشی از سازمان 

 در صنعت المللیبینراهبردی فناورانه ادهای به موفقیت اتح

                                                      
1. Globerman & Nielsen 
2. Telfer 
3. Koza & Lewin 
4. Kennelly & Toohey 
5. Cuéllar-Fernández et al. 

نفت مانند بسیاری دیگر از اتحادهای راهبردی کمک شایانی 
 کند.

ع مناب هایشایستگیگفت نقش  توانمی، دیگرعبارتبه
مؤثر باشد. اول اینکه منابع انسانی  تواندمیانسانی از چند نظر 

و  هاایدهمسئولیت ارتباط بین نیروها،  خوبیبه تواندمی
 تواندمیرا به عهده بگیرد که  هاشرکتابزارهای موجود در 

بخش نیروی انسانی اتحادهای راهبردی منجر شود.  یتوسعهبه 
 هایشاخصدوم اینکه منابع انسانی با شناخت دقیق و عمیق 

مالی و اطلاع دقیق از محصولات و نیز رقبای موجود در بازار 
دید برسد. سوم اینکه محصولات ج یتوسعهبرای  هاییایدهبه 

 منابع انسانی مدرن و هایشایستگیمنابع انسانی با درک روند 
بیشتر  یعرضهجدید را جهت  هایراهنظارت کردن بازار، 

نر ه تواندمیمحصولات طراحی کند. چهارم اینکه منابع انسانی 
 واقعی تبدیل وکارکسباستراتژیک را به  هایبرنامهاتصال 

را  هابرنامهو خطوط این  هاجهت تواندمی کند. منابع انسانی
ه بالاخر و ؛راهبردی ارائه کند هاینقشهترسیم کند و برای آن 

موانع و مشکلات پیش روی  تواندمیپنجم اینکه منابع انسانی 
یک برنامه  هرحالبهاستراتژی راهبردی را مرتفع کند. 

ی و در عمل با مسائل مختلف شودنمیپیاده  سادگیبهاستراتژیک 
ر د تواندمی. منابع انسانی با رفع این مشکلات شودمیمواجه 

د بنابراین پیشنها ؛موفقیت اتحاد راهبردی بسیار مؤثر باشد
 موردمطالعهصنعت نفت که  ازجملهصنایع مختلف،  شودمی

این پژوهش است، به نحو هر چه بهتر بر جذب و نگهداشت 
از طریق  تواندمیاهتمام ورزد؛ این مهم  نیروی انسانی مناسب

انجام شود که در  ایحرفه هایگزینشو  هاآزمونبرگزاری 
؛ بدین معنی که برای گیردمیسطح جهانی مورد استفاده قرار 

مشخص  خوبیبهآن  هایشایستگیهر شغل، شرایط احراز و 
شغل نسبت  هایویژگیفردی و  هایویژگیشود و با توجه به 

پس از جذب  بایستمیافراد اقدام شود؛ همچنین  گیریکاربه
این  پیوسته صورتبهمدونی تنظیم شود تا  یبرنامهافراد نیز 

 کهنحویبهشوند،  روزبهنیروها از نظر دانش و تخصص 
جود مچنین وپیشبرد اهداف سازمان باشند. ه کنندهکمکبتوانند 

اخت با شن تواندمییک مدیریت قوی در منابع انسانی 
فردی اشخاص، نیروی انسانی را جهت استفاده از  هایمهارت

در  هاآنکند و با گماشتن صحیح  مندانگیزه هامهارتآن 
، تأثیر بسزایی در هاآن هایمهارتمتناسب با  هایموقعیت

 موفقیت اتحاد راهبردی داشته باشد.

آتی نیز  هایپژوهشدر خصوص پیشنهادهایی برای 
غیر مت عنوانبهمنابع انسانی  هایشایستگیعامل  جزبه توانمی

 و اعتماد سازمانیفرهنگتعدیل گر، متغیرهای دیگری مانند 
این پژوهش را  توانمی ،را نیز در نظر گرفت. علاوه بر آن

ر صنعت د دستیپایینبه تفکیک بخش بالادستی، میان دستی و 
ع ر صنایاین پژوهش را در دیگ توانمینفت اجرا کرد؛ همچنین 

به مباحث دیگری در  توانمی طورهمینمهم کشور انجام داد. 

6. Dasí-Rodríguez & Pardo-del-Val 
7. Park et al. 
8. Nielsen 
9. McCutchen & Swamidass 
10. Preble et al. 
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مورد اتحاد مانند اتحادهای یادگیری، اتحادهای برندسازی و 
 پرداخت. کنندهتأمیناتحادهای 
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