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This study aimed to develop a conceptual framework for identifying and explaining the 

organizational capacities required for smart human resource management in the Ministry 

of Petroleum based on the requirements of the Seventh Development Plan and to provide a 

foundation for digital transformation policies in human resource management. This 

applied, exploratory, qualitative study employed thematic analysis as its methodological 

approach. Data were collected through semi-structured interviews with 12 senior and 

middle managers of the Ministry of Petroleum, human resource experts, information 

technology specialists, and university scholars. Participants were selected using purposive 

and snowball sampling methods, and data collection continued until theoretical saturation 

was achieved. The interview data were analyzed using MAXQDA software through open, 

axial, and selective coding procedures. The findings revealed that human resource 

smartization in the Ministry of Petroleum should be viewed as a multidimensional 

organizational transformation process rather than a purely technological initiative. 

Successful implementation depends on the simultaneous development of six interrelated 

organizational capacities: technological and infrastructural capacity, human capital 

capacity, structural and process capacity, cultural capacity, managerial and strategic 

capacity, and environmental-institutional capacity. The results further indicated that 

deficiencies in any of these capacities could undermine the effectiveness of digital 

investments. Data-driven culture, transformational leadership, data governance, digital 

competency development, and organizational process redesign emerged as critical enablers 

of sustainable smartization. A comprehensive conceptual model was developed to explain 

the dynamic interaction among these six capacity domains as prerequisites for intelligent 

human resource management. The study concludes that human resource smartization in the 

Ministry of Petroleum extends beyond the adoption of advanced technologies and requires 

the balanced development of both hard and soft organizational capacities. The proposed 

framework offers a practical roadmap for policymakers and managers seeking to enhance 

digital transformation, organizational agility, productivity, and sustainable human capital 

development within the petroleum sector. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Digital transformation has fundamentally altered the way organizations create value, manage 

resources, and respond to environmental changes. The increasing adoption of artificial intelligence, big 

data analytics, cloud computing, machine learning, and intelligent decision-support systems has shifted 

organizational priorities toward agility, innovation, and data-driven decision-making. In this context, 

organizational success depends not only on technological investments but also on the ability to develop 

and mobilize organizational capacities that enable effective adaptation to technological change (Aggarwal 

et al., 2017; Zacca, 2026). Consequently, organizational capacity development has emerged as a central 

theme in contemporary management literature, emphasizing the importance of knowledge, skills, 

structures, processes, and leadership capabilities in achieving sustainable organizational transformation 

(Abdullah et al., 2013; Alaerts & Kaspersma, 2009). 

Among organizational functions, human resource management has experienced one of the most 

significant transformations in the digital era. Traditional personnel administration has evolved into a 

strategic function that contributes directly to organizational competitiveness, innovation, and long-term 

sustainability. Modern human resource management increasingly relies on data analytics, artificial 

intelligence, predictive modeling, and intelligent systems to support recruitment, performance 

management, talent development, succession planning, and workforce analytics (Lengnick-Hall et al., 

2018). As a result, the concept of Intelligent Human Resource Management (IHRM) has gained 

considerable attention as organizations seek to improve efficiency, responsiveness, and strategic decision-

making. 

The literature suggests that intelligent human resource management provides numerous 

organizational benefits, including improved operational efficiency, enhanced innovation performance, 

better workforce planning, and more effective strategic alignment. The application of digital technologies 

in human resource management enables organizations to transform human resources from an 

administrative support function into a strategic partner capable of generating organizational value (De 

Alwis et al., 2022). Furthermore, empirical evidence indicates that smart human resource management 

strengthens the relationship between technology adoption and innovation outcomes, thereby contributing 

to overall organizational performance (Al-Faouri et al., 2024). 

Despite these benefits, many digital transformation initiatives fail to achieve their intended 

outcomes. Research consistently demonstrates that technology alone cannot guarantee successful 

organizational transformation. Organizations often encounter obstacles such as resistance to change, 

insufficient managerial support, fragmented information systems, inadequate digital skills, and weak 

organizational cultures. Consequently, scholars emphasize the importance of developing complementary 

organizational capacities that support the effective implementation and utilization of intelligent 

technologies (Afshari & Karimi, 2021; Aggarwal et al., 2017). 

Organizational capacity refers to the collective ability of an organization to mobilize resources, 

coordinate activities, adapt to environmental changes, and implement strategic initiatives successfully. 

This concept encompasses technological infrastructure, human competencies, organizational culture, 

managerial capabilities, structural arrangements, and institutional support mechanisms (Alaerts & 

Kaspersma, 2009). Resilience-oriented perspectives similarly emphasize that organizational learning, 
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adaptability, flexibility, and coordination are essential dimensions of organizational capacity that enable 

organizations to cope effectively with uncertainty and change (Abdullah et al., 2013). 

Recent studies have highlighted the growing importance of organizational capabilities in 

facilitating digital innovation. Business process management capabilities, organizational alertness, 

network capabilities, and dynamic managerial competencies have been identified as key determinants of 

successful digital transformation initiatives (Asrif et al., 2026; Tenggono et al., 2025; Zacca, 2026). Similarly, 

transformational leadership has been recognized as a critical factor in fostering innovation climates, 

supporting creativity, and enhancing organizational readiness for technological change (Tran, 2025). 

Emerging research further suggests that artificial intelligence should be viewed not merely as a 

technological tool but as an organizing capability that emerges through interactions between human actors 

and intelligent algorithms (Stelmaszak et al., 2025). 

Within the field of human resource management, several studies have emphasized the necessity of 

organizational readiness and capacity development for successful smartization. Research on governmental 

organizations has identified technological limitations, fragmented data systems, employee resistance, and 

insufficient leadership commitment as major barriers to human resource smartization (Afshari & Karimi, 

2021). Other studies have proposed conceptual frameworks emphasizing the alignment of technology, 

organizational processes, and human resource strategies as essential conditions for successful 

implementation (Hamidi & Rahimi, 2022). Furthermore, studies on organizational excellence and human 

resource empowerment have highlighted the importance of learning, organizational intelligence, 

innovation, and interpersonal capabilities in supporting intelligent organizations (Khoshhal et al., 2023; 

Sarfarazi et al., 2023). 

The petroleum industry represents a particularly important context for examining these issues. As 

a strategically significant and technologically intensive sector, the petroleum industry increasingly relies 

on advanced digital technologies and intelligent systems to enhance operational efficiency and 

organizational performance. Applications of artificial intelligence and data analytics are expanding rapidly 

across exploration, production, maintenance, and operational management activities (Liao et al., 2023). In 

Iran, the Ministry of Petroleum has recognized digital transformation as a strategic priority, particularly 

within human resource management. However, previous studies indicate that challenges such as 

fragmented information systems, centralized structures, insufficient data governance, and cultural 

resistance continue to hinder transformation efforts (Kazemi & Soltani, 2021). Moreover, achieving 

organizational excellence within petroleum organizations requires simultaneous attention to human 

resource development, organizational learning, and structural transformation (Soveydi et al., 2024). 

Although previous studies have examined various aspects of digital transformation and intelligent 

human resource management, limited research has focused on identifying the organizational capacities 

required for sustainable human resource smartization within the specific context of the Ministry of 

Petroleum and the requirements of Iran’s Seventh Development Plan. Therefore, this study aimed to 

develop a conceptual framework for organizational capacity development to support intelligent human 

resource management in the Ministry of Petroleum based on the Seventh Development Plan. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative, exploratory, and applied research design. Data were collected 

through semi-structured interviews with 12 participants, including senior and middle managers of the 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


Ministry of Petroleum, human resource experts, information technology specialists, and academic scholars 

with expertise in human resource management and digital transformation. Participants were selected using 

purposive and snowball sampling techniques. Data collection continued until theoretical saturation was 

achieved and no new themes emerged. 

Interview questions focused on the current state of human resource management, challenges 

associated with human resource smartization, required organizational capacities, the role of the Seventh 

Development Plan, cultural and structural barriers, and implementation requirements. Interviews were 

transcribed verbatim and analyzed using thematic analysis. Open coding, axial coding, and selective 

coding procedures were employed to identify concepts, categories, and overarching themes. MAXQDA 

software was used to facilitate coding, data management, and analytical rigor throughout the research 

process. 

Findings 

The analysis revealed that intelligent human resource management within the Ministry of 

Petroleum should be understood as a multidimensional organizational transformation process rather than 

a purely technological initiative. Six major organizational capacity dimensions were identified as 

prerequisites for successful human resource smartization. 

The first dimension was technological and infrastructural capacity, encompassing integrated 

human resource information systems, digital infrastructure modernization, data governance mechanisms, 

cybersecurity capabilities, business intelligence systems, and artificial intelligence applications. 

The second dimension was human capital capacity, including digital competencies, data literacy, 

continuous learning, adaptability, change readiness, analytical capabilities, and workforce empowerment. 

The third dimension consisted of structural and process capacity. This dimension included 

organizational agility, process redesign, reduction of bureaucratic barriers, integration of organizational 

units, and alignment of human resource processes with digital transformation objectives. 

The fourth dimension was cultural capacity, involving innovation-oriented values, acceptance of 

technological change, organizational trust, data-driven decision-making, learning orientation, and 

openness to experimentation. 

The fifth dimension was managerial and strategic capacity. Key components included 

transformational leadership, executive commitment, resource allocation, strategic alignment, governance 

structures, and managerial accountability. 

The sixth dimension was environmental and institutional capacity, encompassing regulatory 

frameworks, employment policies, interorganizational collaboration, institutional support, and alignment 

with national development priorities. 

The findings further indicated that these six dimensions interact dynamically with one another. 

Weaknesses in any dimension can significantly reduce the effectiveness of technological investments and 

hinder the realization of intelligent human resource management outcomes. Based on these findings, a 

comprehensive conceptual framework was developed to explain how organizational capacity development 

enables human resource smartization and ultimately contributes to organizational agility, productivity, 

transparency, talent management effectiveness, and improved employee experiences. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that intelligent human resource management in the Ministry of 

Petroleum cannot be reduced to technology acquisition or administrative automation. Instead, it represents 
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a strategic organizational transformation process that requires simultaneous development of multiple 

organizational capacities. The proposed framework highlights the interdependence of technological, 

human, structural, cultural, managerial, and institutional factors in enabling successful digital 

transformation. 

A key contribution of the study is its shift from a technology-centered perspective toward a 

capacity-centered perspective. Rather than viewing technology as the primary driver of transformation, 

the framework emphasizes the organizational conditions necessary for technology to generate sustainable 

value. The results indicate that advanced technologies alone cannot improve organizational performance 

unless supported by competent employees, adaptive structures, supportive cultures, effective leadership, 

and enabling institutional environments. 

The study also demonstrates that organizational capacity development should be viewed as a 

continuous and dynamic process. As technological environments evolve, organizations must continuously 

learn, adapt, and reconfigure their resources and capabilities. Sustainable human resource smartization 

therefore depends not only on initial investments but also on long-term organizational learning and 

capacity-building efforts. 

From a practical perspective, the proposed framework provides a roadmap for policymakers and 

managers seeking to implement intelligent human resource management within the Ministry of Petroleum. 

By identifying key organizational capacities and their interrelationships, the framework offers guidance 

for prioritizing investments, reducing transformation risks, and enhancing implementation effectiveness. 

In conclusion, the future of intelligent human resource management in the Ministry of Petroleum 

depends not primarily on technological sophistication but on the organization’s capacity to learn, adapt, 

innovate, and create value through the effective integration of technology, people, structures, leadership, 

and institutional support. The framework developed in this study provides a comprehensive foundation 

for advancing digital transformation and organizational excellence within the petroleum sector. 
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فرآ  ختارها سا  یاازطراح موفق  ینقش محور  ندهایو  انسان   یهوشمندساز  تی در  نها  یمناان  مدل     ی  ت،ی دارند. در 
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 ی هایشده است. گسترش فناور  لیم اصر تبد  یدر سازمانها  رییمحرک تغ  یروهاین  نیاز مهمتر  یکیاه    ریاخ  یدر دههها  تالیجیتحول د

انجام    وه ینه تنها ش  ،یریمگیهوشمند تصم  ی و سامانهها  ی اار  انشیکلاندادهها، را  لیتحل  ن، یماش  یریادگی  ،ی همچون هوش مصنوع   ینوظهور 

دگرگون ساخته است. در    زیرا ن  ی سازمان  یحکمران  یمناان و الگوها  تیری مد  ،ی رقاات  تیمز  تیرا متحول کرده، الکه ماه  یزمانسا  یتهایف ال

از   یریاهرهگ  یلازم ارا  یتهایفاصله گرفته و ظرف  یسنت  ی کردهایاز رو  رندیخود ناگز  یداریو پا  یحفظ اثراخش  یسازمانها ارا  ،یایشرا  نیان

آنها در    یی وااسته ااشد، اه توانا  یکیزیف  یها ییاز آنکه اه دارا  شیا  یامروز  یسازمانها   یرقاات  تیرا توس ه دهند. در واقن، مز  دهوشمن  یهایفناور

 . (Aggarwal et al., 2017; Zacca, 2026)و فناورانه وااسته است  یدانش یتهایاز ظرف یو اهرهبردار یانابا ، نوآور ،یریادگی

تحولات فناورانه قرار   ریاز گذشته تحت تأث  ش یا  ، ی سازمان  یحوزهها  نیاز مهمتر  یکیاه عنوان    یمناان انسان   تیریمد  ان، یم  نیا  در

در خلق ارزش،   یراهبرد   یشر   یالکه اه عنوان    ست،یکارکنان ن  ییو اجرا  یصرفاً مسئول انجام امور ادار  گر ید  ی گرفته است. مناان انسان

 ن یمهمتر  یانسان   هیدارند که سرما  دیتأک  یمناان انسان   تیریمد  نینو  یدگاههای. دشودیتحول شناخته م  تی و هدا  ی سازمان  یتهایتوس ه قاال

 ن ی. ار هم(Legge, 2014)را رقت ازند    یتحول سازمان   یشکست ارنامهها  ا ی   تیموفق  تواندیآن م  تیریسازمان است و نحوه مد  یمنبن راهبرد

 قرار گرفته است. رانیمورد توجه گسترده پژوهشگران و مد ریاخ یدر سالها یمناان انسان یهوشمندساز وماساب، مفه

انسان  یهوشمندساز فناور  ی مناان  از  نظاممند  استفاده  مصنوع   لیتحل  تال،یجی د  ی هایاه  هوش  سامانهها  ی داده،  در    ی و  هوشمند 

اه    کردی رو  نیاشاره دارد. ا  یمناان انسان   یهایریمگیو تصم  ینپروریجانش  تی ریعملکرد، توس ه است دادها، مد  ی اایجذب، آموزش، ارز  ی ندهایفرآ

  ی شتر ی ا  یرا اا سرعت، دقت و اثراخش  یمناان انسان   ی ندهایاتخاذ کرده و فرآ  ی واق   یدادهها  ی خود را ار مبنا  ماتیتصم  دهد یم  کان سازمانها ام

و اهبود   یسازمان  یاهرهور  شیعملکرد نوآورانه، افزا  یموجب ارتقا  تواندیم  ی مناان انسان  یکنند. ماال ات نشان دادهاند که هوشمندساز  تیریمد

  یمناان انسان  لیکلانداده، تحل  یهایتوس ه فناور  نی. همچن(Al-Faouri et al., 2024; De Alwis et al., 2022)شود    یر یمگیتصم  تیفیک

مصنوع  هوش  مد  یو  که  است  شده  انسان  تیریموجب  عمل   یاز    ی مناان  تبد  یمبتن  یراهبرد   ی شر   یاه    یات یواحد  داده  شود   لی ار 

(Lengnick-Hall et al., 2018 ). 

. ستین  تیموفق  نکنندهیتضم  یی اه تنها  شرفتهیپ   یهایکه استقرار فناور  دهدیمختلف نشان م  یفراوان، تجراه سازمانها  ی ایوجود مزا  اا

  ی و ناکارآمد  یض ف رهبر  ، یکارکنان، مقاومت فرهنگ   یلازم، عدم آمادگ   یسازمان   یتهایفقدان ظرف  لیاه دل  تالیجیتحول د  یاز پروژهها  یاریاس

 تالیجی تحول د  ستتیاکوس   یاز اجزا  یکی تنها    یکه فناور  کنندیم  د یرو، پژوهشگران تأک  نی. از اشوندیاا شکست مواجه م  یسازمان  یرهاساختا

  ان ی. اه ا(Abdullah et al., 2013; Aggarwal et al., 2017)مکمل در ساح سازمان است    یتهایتوس ه ظرف  ازمند یآن ن  تیاست و موفق

 توس ه دهند.  زیخود را ن یو ساختار ی تیریمد  ،ی فرهنگ ، یانسان یتهایظرف ،یدر فناور یهگذاری علاوه ار سرما   دیاا  ا سازمانه گر،ید

 یاایو دست  یایمح  راتییاه تغ  ییموفق راهبردها، پاسخگو  یاجرا  یسازمان ارا  ییاه توانا  تیریمد اتیدر ادا  یسازمان  تیظرف  مفهوم

است که   یتیریمد  یو سازوکارها  ندهای دانش، ساختارها، فرآ  تها،یاز مناان، قاال  یمجموعها  یسازمان  تیاشاره دارد. ظرف  یاه اهداف توس ها

  ی زمان  یتحول سازمان   ی ارنامهها  تیموفق  ت،یتوس ه ظرف  دگاه ی داشته ااشد. از د  ی عملکرد مالوا  ریو متغ  ا یپو  ی ایدر مح  سازد یم  ادرسازمان را ق 

  ی راستا، مدلها  نی. در هم(Alaerts & Kaspersma, 2009)شوند    تیو تقو  جاد یلازم در ساوح مختلف سازمان ا  ی تهایاست که ظرف  ر یامکانپذ

  ی سازمان  تیظرف  یمؤلفهها  نیاز مهمتر  رییتغ  یارا  یو آمادگ   ی هماهنگ  ،یریان اافپذ  ، یسازمان  یریادگینشان دادهاند که    زینسازمان تااآور  

 .(Abdullah et al., 2013) شوندیمحسوب م
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دارند. اه عنوان مثال،    تالیجید   یهاینوآور  تیدر موفق  ینکنندهایینقش ت   ی سازمان  یتهایکه ظرف  دهندینشان م  دی جد  یپژوهشها

اه شمار   تالیجیتحول د  تیموفق  یدیاز عوامل کل  ندها یفرآ  یاازطراح  تیجذب دانش و قاال   تیکسبوکار، ظرف  ی ندهایفرآ  تیریمد   یهایتوانمند

 یریاهرهگ  یلازم ارا  نهیزم  ، یایمح  یفرصتها  یی سازمان در شناسا  ییو توانا  یشبکها  یتهایتوس ه قاال  نی. همچن(Asrif et al., 2026)  روندیم

  بران نشان دادهاند که ره  نیتحولآفر  یمرتبط اا رهبر  یراستا، پژوهشها  نی. در هم (Zacca, 2026)  کند یرا فراهت م  ن ینو  ی هایاثراخش از فناور

 .(Tran, 2025)ارتقا دهند    یرا اه شکل م نادار  ی سازمان  ینوآور  تیظرف  توانندیم  یریادگیو فرهنگ    ینوآور  ت، یخلاق  تیتقو  قیتحولگرا از طر

که از    ییسازمانها مورد توجه فراوان قرار گرفته است. سازمانها  تالیجید  ی در توس ه آمادگ ایپو  یتیر یمد  یتهاینقش قاال  ن،یار ا علاوه

 نهمواجهه اا تحولات فناورا  یارا  یشتریا  یمناان ارخوردارند، آمادگ  یکراندیاازپ   تیانابا  و قاال  ییتوانا  ،یراهبرد   نشیارخوردار از ا  رانیمد

اخ ماال ات  قاال  ریدارند.  که  دادهاند  آمادگ  یراهبرد  یاااک  توانندی م  ا یپو  یتیریمد  یتهاینشان  تقو  تالیجید  ی و  سازمانها  در  کنند    تیرا 

(Tenggono et al., 2025)اازار فناورانه     یصرفاً    یفناور  نیکه ا  دهندینشان م  ینوظهور درااره هوش مصنوع   یپژوهشها  گر،ید  ی. از سو

  ی و هماهنگ  یریمگیاست و ار نحوه تصم  تتیانسان و الگور  انیکه حاصل ت امل م  ردیشکل گ  یسازمان   تیقاال   یاه عنوان    تواندیالکه م  ست،ین

 . (Stelmaszak et al., 2025) گذاردیاثر م ی سازمان

کردهاند.    د یتأک  یتحقق هوشمندساز  یارا  یسازمان   یتهایمختلف ار ضرورت توس ه ظرف  یپژوهشها  زین  ی مناان انسان  تیریحوزه مد  در

 کپاراهینبود نظام    ،یفناور  یرساختهای نشان داده است که ض ف ز  رانیا   یدولت  یدر سازمانها  یمناان انسان  یهوشمندساز  یاالشها  یاررس

  ن ی . همچن(Afshari & Karimi, 2021)  شوندیمحسوب م  ندیفرا  نیموانن ا  نیاز مهمتر  یتیریمد  تیو کمبود حما  ارکنانداده، مقاومت ک 

و    ی راهبرد مناان انسان  ، یفناور  انیم  ییکه همراستا  دهدی نشان م  یمناان انسان   یهوشمندساز  ی مدلها  یطراح  نهیماال ات انجامشده در زم

 یمرتبط اا اهرهور یپژوهشها گر،ید ی. از سو(Hamidi & Rahimi, 2022)حوزه است  نیدر ا تیموفق یاصل  اتاز الزام یسازمان یندهایفرآ

 ,Bayat) را فراهت سازد  یسازمان  ینههایعملکرد و کاهش هز یارتقا نهیزم  تواندیم یمناان انسان  ینشان دادهاند که هوشمندساز زین ی سازمان

2021). 

اه    یمثال، فرهنگ سازمان   یکردهاند. ارا  دیتأک  تالیجیتحول د  تیدر موفق  ی ار نقش عوامل نرم سازمان  زین  یگرید   یداخل  ماال ات 

پذ  نیاز مهمتر  یکیعنوان   اثرگذار ار  نوآور و   رنده، یادگی فرهنگ    یکه دارا  یینوظهور شناخته شده است و سازمانها  ی هایفناور  رشیعوامل 

انجامشده در   یپژوهشها  نی. همچن(Sharifi & Rezaei, 2022)هوشمند دارند    یهایفناور  رشیپذ  یارا  یشتریا  یهستند، آمادگ  یمشارکت

هوشمند   یتحقق سازمانها  ششرطیکارکنان پ   ی و دانش  یارتباط  ،یشناخت  یتهاینشان دادهاند که توس ه قاال  یمناان انسان  یتوانمندساز  نهیزم

 یریادگی  ، یار نقش رهبر  ز یهوشمند ن  ی در سازمانها  یمناان انسان   ی ت ال   یمدلها  یراستا، طراح  نی. در هم( Khoshhal et al., 2023)است  

 .(Sarfarazi et al., 2023)داشتهاند   د یتأک یدانش و نوآور تیریمد ،ی سازمان

  ،یات یعمل  یدگیچیپ   هبر،یسرما  تیماه  لیاست. صن ت نفت اه دل  گرید  نیاز صنا  یاریاز اس  شیموضوع در صن ت نفت ا  نیا  تیاهم

توانمند    ی انسان  هیو سرما   نینو  یهایگسترده از فناور  یریاهرهگ  ازمند ین  ،یاه دانش تخصص  ی و وااستگ  یراهبرد  تیحساس  ،یی ایجغراف  یگستردگ

گرفته   یمختلف صن ت نفت از اکتشاف و حفار  یهوشمند در اخشها  یداده و سامانهها  لیتحل  ،یکارارد هوش مصنوع   ر،یخا  یاست. در سالها

  ها یفناور  نیمؤثر از ا  یحال، اهرهبردار  نی. اا ا(Liao et al., 2023)است    افتهیاه سرعت گسترش    اتیعمل  تیریو مد  زاتیتجه  یتا نگهدار

 متناسب اا آنهاست.  ی ازمانس یتهایمستلزم توس ه ظرف

 ی و هوشمندساز  تالیجیکشور اا ضرورت تحول د  یو راهبرد  یاقتصاد   ینهادها  نیاز مهمتر  یکیوزارت نفت اه عنوان    زین  رانیا  در

ا  ی تیریمد  یندهایفرآ در  انجامشده  است. ماال ات  م  نیمواجه  نشان  تحول د  دهدی حوزه  تحقق  انسان   تالیجیکه  مناان  اا    یدر  نفت  وزارت 
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 Kazemi)مواجه است  یتیریو مد  یفرهنگ ی تهایمتمرکز و محدود یداده، ساختارها یسامانهها، ض ف حکمران ی دگهمچون پراکن ییاالشها

& Soltani, 2021)توس ه   انیم  وندیپ   جاد یتاا ه صن ت نفت ار ضرورت ا  ی در شرکتها  ی مرتبط اا توس ه مناان انسان  یپژوهشها  نی. همچن

 . (Soveydi et al., 2024)کردهاند  دیتأک یاختارو تحول س یسازمان  یت ال ، یانسان هیسرما

در    ی مهم  یکه هنوز خلأها  دهدیپژوهش نشان م  نهیشیپ   یاررس  ،ی مناان انسان  یوجود گسترش ماال ات مرتبط اا هوشمندساز  اا

تمرکز داشتهاند و کمتر اه   یهوشمندساز  یعملکرد  یامدهایپ   ایفناورانه    یاز پژوهشها ار جنبهها  یاریحوزه وجود دارد. نخست آنکه اس  نیا

را اه صورت    یتیریو مد  یفرهنگ  ،یفناورانه، انسان  یتهایتحقق آن پرداختهاند. دوم آنکه اغلب ماال ات، ظرف  یارا  ازیوردنم  یسازمان  یتهایظرف

در استر   ژهیارائه ندادهاند. سوم آنکه در صن ت نفت و اه و  تهایظرف  نیا  انیت امل م  نییتب  یارا  کپاراهی  یکردهاند و ااراوا  یجداگانه اررس

پرداختهاند.    یمناان انسان   یهوشمندساز  یارا  ازیموردن  یسازمان   یتهایظرف  نییو تب  یی اه شناسا  ی هفتت توس ه، ماال ات اندک  امهالزامات ارن

م  نیا نشان  ن  دهد یخلأها  توس ه    از یکه  مفهوم    یاه  اوم   یااراوب  و  ظرف  نییتب  یارا  یجامن  مختلف  مس  ی سازمان  یتهایاا اد   ر یدر 

 همچنان وجود دارد. ی نمناان انسا یهوشمندساز

 ی تهایسازمانها، ضرورت توس ه ظرف  تیدر موفق  یمناان انسان   ینقش راهبرد  تال،یجیروزافزون تحول د  تیاا توجه اه اهم  ن،یاناارا

فناور  یاهرهبردار  یارا  یسازمان از  و همچن  یهایمؤثر  ادا  یخلأها  نیهوشمند  در  ارائه ااراوب    اتیموجود  پژوهش حاضر  پژوهش، هدف 

 اراساب ارنامه هفتت توس ه در وزارت نفت است. یمناان انسان یجهت هوشمندساز یسازمان  یتهایتوس ه ظرف یمفهوم

 روش پژوهش 

پژوهش حاضر از منظر روششناسی، ماال های کیفی، اکتشافی و کاراردی است. از حیث کارارد، پژوهش کاراردی محسوب میشود، 

قرار  زیرا نتایج آن میتواند مستقیماً در سیاستگذاری، ارنامهریزی و اجرای ارنامههای هوشمندسازی مناان انسانی در وزارت نفت مورد استفاده  

پژوهش ماهیتی اکتشافی دارد؛ زیرا در پی کشف اا اد و مؤلفههای ظرفیت سازمانی در استر خاص وزارت نفت است. از    گیرد. از نظر هدف، 

منظر زمانی، ماال ه مقا ی است و دادهها در اازه زمانی مشخص گردآوری شدهاند. از نظر گردآوری دادهها نیز پژوهش ار رویکرد کیفی و  

)نیومن و ریدنور،    ۱راهبرد تحلیل مضمون  ارشد و میانی وزارت نفت، م اونان و  ۲۰۰8استوار است  (. جام ه مشارکتکنندگان شامل مدیران 

  کارشناسان خبره مناان انسانی، متخصصان فناوری اطلاعات و تحول دیجیتال و استادان دانشگاهی آشنا اا مدیریت مناان انسانی و فناوریهای

و اا رویکرد گلولهبرفی انجام شد. ااتدا ت دادی از خبرگان کلیدی شناسایی شدند و سپس از هر    ۲هدفمند   هوشمند اود. نمونهگیری اه روش

ادامه یافت و در نهایت پس از    3مشارکتکننده خواسته شد افراد صاحبنظر دیگر را م رفی کند. فرآیند نمونهگیری تا دستیاای اه اشباع نظری

اود. این نوع مصاحبه اه   ۴مصاحبه، دادههای جدید مضمون تازهای تولید نکردند. اازار گردآوری دادهها، مصاحبه نیمهساختاریافته  ۱۲انجام  

شد.  پژوهشگر امکان داد ضمن استفاده از راهنمای مصاحبه، ان ااف لازم ارای ورود اه عمق تجراهها، ارداشتها و تحلیلهای خبرگان را داشته اا

نیاز، نقش ارنامه    محورهای اصلی مصاحبه شامل وض یت ف لی مدیریت مناان انسانی در وزارت نفت، االشهای هوشمندسازی، ظرفیتهای مورد

از انجام مصاحبههای اصلی، راهنمای مصاحبه  الزامات اجرای ااراوب هوشمندسازی اود. پیش  هفتت توس ه، موانن ساختاری و فرهنگی و 

توسط خبرگان علمی و اجرایی اررسی شد و اصلاحات لازم در آن صورت گرفت. تحلیل دادهها اا روش تحلیل مضمون انجام شد. ااتدا متن  

صاحبهها اهصورت کامل پیادهسازی شد و اهصورت مکرر، رفتوارگشتی و نظاممند مورد ماال ه و تحلیل قرار گرفت. سپس کدگذاری ااز ارای م

 
1 Thematic Analysis 
2 Purposive Sampling 
3 Theoretical Saturation 
4 Semi-Structured Interview 
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استخراج مفاهیت اولیه انجام شد. در مرحله ا د، کدهای مشااه در قالب مقولههای محوری و کدگذاری محوری سازماندهی شدند و در نهایت،  

  مضامین اصلی از طریق کدگذاری انتخاای استخراج گردیدند. نرمافزار مکسکیودا ارای مدیریت دادهها، سازماندهی کدها، اازیاای شواهد متنی

ی قاالیت ردیاای فرآیند تحلیل مورد استفاده قرار گرفت. نمونهای از مناق کدگذاری ادین صورت اود که از گزارهای مانند »ما هنوز در و ارتقا

اسیاری از واحدها اا سیستمهایی کار میکنیت که ارای ده یا پانزده سال پیش است«، کد اولیه »فرسودگی سیستمهای مناان انسانی«، مضمون  

از نظر فرعی »نوس از گزاره »کارکنان  ازی زیرساختهای دیجیتال« و مضمون اصلی »ظرفیت فناورانه و زیرساختی« استخراج شد. همچنین 

تخصص قوی هستند اما مهارت دیجیتال کافی ندارند«، کد »ض ف مهارتهای دیجیتال«، مضمون فرعی »توانمندسازی دیجیتال کارکنان« و  

 (۱ی« اه دست آمد. )جدول شمارهمضمون اصلی »ظرفیت سرمایه انسان

 ۱جدول 

 استدلال تحلیلی از متن مصاحبه تا مضمون اصلینمونه 

 مضمون اصلی  مضمون فرعی کد اولیه  نمونه گفتار مصاحبهشونده )متن خام( 

ما هنوز در خیلی از واحدها اا سیستمهایی کار میکنیت که ارای ده پانزده سال پیش است.  

مناان   از هوشمندسازی  نباشد، صحبت  اهروز  ایشتر شبیه وقتی زیرساخت دیجیتال  انسانی 

 ش ار است تا ارنامه عملی.

فرسودگی  

مناان   سیستمهای 

 انسانی 

زیرساختهای   نوسازی 

 دیجیتال 

ظرفیت فناورانه و  

 زیرساختی 

نیروی انسانی وزارت نفت از نظر تخصص قوی است، اما واق یت این است که خیلی از کارکنان  

 مهارتهای دیجیتال لازم ارای کار اا سیستمهای هوشمند را ندارند و از تغییر هت میترسند.

مهارتهای   ض ف 

 دیجیتال کارکنان 

و   توانمندسازی  اه  نیاز 

 آموزش دیجیتال

سرمایه   ظرفیت 

 انسانی  

تا زمانی که مدیران ارشد واق اً اه هوشمندسازی اعتقاد نداشته ااشند و اودجه و اختیار لازم  

را ندهند، هیچ کدام از این پروژهها اه نتیجه نمیرسد، حتی اگر اهترین فناوری را هت داشته  

 ااشیت. 

مدیران   ت هد  نبود 

 ارشد 

و   ض ف رهبری تحولگرا  مدیریتی  ا د 

 راهبردی

 

از آنجا که پژوهش حاضر کیفی و اکتشافی است، اه جای فرضیههای آماری، از گزارههای راهنمای پژوهش استفاده شده است. گزاره  

فرهنگی،   انسانی، ساختاری،  فناورانه،  اه توس ه همزمان ظرفیتهای  انسانی در وزارت نفت وااسته  نخست آن است که هوشمندسازی مناان 

اثراخشی سرمایهگذاری مدیریتی، و محیای است. گ از ظرفیتهای نرم یا سخت سازمانی میتواند  زاره دوم ایان میکند که ض ف در هر ی  

فناورانه را کاهش دهد. گزاره سوم آن است که ارنامه هفتت توس ه میتواند اه نوان ااراوب نهادی و سیاستی، جهتگیری کلان هوشمندسازی 

. گزاره اهارم نیز ایان میکند که رهبری تحولگرا و حکمرانی داده، نقش پیشران در پیوند میان  مناان انسانی در وزارت نفت را تقویت کند

ظرفیتهای سازمانی و تحقق هوشمندسازی مناان انسانی دارند. الگوی مفهومی نهایی پژوهش ار این اساب طراحی شد که توس ه ظرفیتهای 

و هوش است  انسانی  مناان  پیشنیاز هوشمندسازی  انسانی،  سازمانی،  مناان  دادهمحور، اااکی  از طریق تصمیمگیری  انسانی  مناان  مندسازی 

ش  شفافیت، اهرهوری، مدیریت است داد و ارتقای تجراه کارکنان، اه اهبود عملکرد سازمانی منجر میشود. در این الگو، ارنامه هفتت توس ه نق

 استر نهادی و جهتدهنده سیاستی را ایفا میکند. 

 یافتهها

یافتههای پژوهش نشان داد که هوشمندسازی مناان انسانی در وزارت نفت ااید اه نوان ی  فرآیند تحول سازمانی اندساحی و  

ظرفیتمحور تلقی شود، نه ی  پروژه فناورانه محدود. تحلیل مصاحبهها ایانگر آن است که موفقیت این تحول اه توس ه شش ظرفیت اصلی  

 وااسته است.  
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نخستین ظرفیت، ظرفیت فناورانه و زیرساختی است. مشارکتکنندگان تأکید داشتند که فرسودگی ارخی سامانههای مناان انسانی،  

اصلی   موانن  از  تحلیلی،  اازارهای  از  محدود  اهرهبرداری  و  عملیاتی  مناطق  ارخی  در  دیجیتال  زیرساخت  ض ف  دادهها،  یکپاراگی  نبود 

،  BI، اهرهگیری از داشبوردهای مدیریتی، ERPستقرار سامانههای یکپاراه سامانههای یکپاراه مناان انسانی، هوشمندسازی است. انااراین، ا

 ارتقای امنیت داده و استفاده از هوش مصنوعی ارای تحلیل دادههای مناان انسانی، از الزامات انیادین این ظرفیت است.

وفادار   و  متخصص  انسانی  سرمایه  از  نفت  وزارت  داد  نشان  یافتهها  است.  توانمندسازی  و  انسانی  سرمایه  ظرفیت، ظرفیت  دومین 

ارخوردار است، اما شکاف مهارتهای دیجیتال، ض ف سواد دادهای، نگرانی از تغییر و کمبود متخصصان تحلیل داده و هوش مصنوعی، االشهایی  

اراین، آموزشهای تخصصی، یادگیری مادامال مر، توس ه مهارتهای نرم، جانشینپروری دیجیتال و طراحی مسیرهای جدی محسوب میشوند. انا

 شغلی مبتنی ار داده ااید در اولویت قرار گیرد.

ناکافی   تفکی   اداری،  اوروکراسی  فرآیندهای طولانی،  متمرکز،  ساختارهای  است.  فرآیندی  و  ساختاری  ظرفیت، ظرفیت  سومین 

وظایف حاکمیتی و تصدیگری و کندی تصمیمگیری، از موانن مهت شناساییشدهاند. یافتهها نشان میدهد که ادون اازطراحی م ماری سازمانی  

ان انسانی، فناوریهای هوشمند نمیتوانند ارزش واق ی خود را آشکار کنند. اااکسازی ساختار، حذف فرآیندهای  و مهندسی مجدد فرآیندهای منا 

 زائد، یکپاراهسازی واحدها و اازت ریف نقش مناان انسانی اه نوان شری  راهبردی، از الزامات این حوزه است.  

اهارمین ظرفیت، ظرفیت فرهنگی است. مصاحبهشوندگان فرهنگ سازمانی را یکی از ت یینکنندهترین عوامل موفقیت یا شکست 

ههای  هوشمندسازی دانستند. مقاومت در اراار تغییر، ایاعتمادی اه داده، وااستگی اه تجراه فردی و نگرانی از جایگزینی فناوری، میتواند پروژ

ست مواجه کند. در مقاال، فرهنگ یادگیری، نوآوری، پذیرش فناوری، شفافیت و اعتماد سازمانی، زمینهساز موفقیت هوشمندسازی را اا شک

 تحول دیجیتال است. 

پنجمین ظرفیت، ظرفیت مدیریتی و راهبردی است. یافتهها نشان داد که ت هد مدیران ارشد، تخصیص مناان، حمایت رسمی، ت یین  

متولی مشخص، حکمرانی داده و پیوند اهداف هوشمندسازی اا نظام ارزیاای عملکرد مدیران، نقش ت یینکنندهای در تحقق هوشمندسازی 

شمندسازی اه نوان پروژهای جانبی نگاه کنند، احتمال شکست آن افزایش مییااد؛ اما اگر آن را اخشی از راهبرد دارد. اگر مدیران ارشد اه هو

 کلان سازمان ادانند، امکان نهادینهسازی آن فراهت میشود.

ششمین ظرفیت، ظرفیت محیای و نهادی است. محدودیتهای استخدامی، آییننامههای ناکافی ارای مشاغل دیجیتال، ساح نامتناسب  

مندسازی حقو  و مزایا نسبت اه اازار فناوری، محدودیتهای ناشی از تحریت و وااستگی اه سیاستهای سایر نهادها، از عوامل ایرونی اثرگذار ار هوش

این، تحقق هوشمندسازی مناان انسانی نیازمند هماهنگی اینسازمانی، اصلاح مقررات، ت امل اا نهادهای سیاستگذار و استفاده از هستند. اناار

 ظرفیت ارنامه هفتت توس ه است.

در مجموع، در جمن اندی اخش کیفی و در راستای این پرسش که اه مدلی میتوان ارای توس ه ظرفیتهای سازمانی در وزارت نفت 

از اخش کیفی   الزامات ارنامه هفتت توس ه، زمینه هوشمندسازی مناان انسانی فراهت شود؟ ار اساب نتایج حاصل  طراحی کرد تا ار اساب 

 ه ظرفیتهای سازمانی در وزارت نفت طراحی شد که هدف آن فراهمسازی استر لازم ارای هوشمندسازی مناان  پژوهش، مدلی جامن ارای توس

انه انسانی در ااراوب الزامات ارنامه هفتت توس ه است. این مدل ار این اصل استوار است که هوشمندسازی مناان انسانی صرفاً ی  پروژه فناور

 توازن ظرفیتهای سازمانی در اا اد مختلف فرهنگی، ساختاری، فناورانه، انسانی، مدیریتی، محیای است.نیست، الکه نتیجه توس ه همزمان و م

اُ د اصلی تشکیل شده و این اا اد در ت امل پویا اا یکدیگر،    ۶مدل نهایی استخراجشده، ی  مدل سیستمی و یکپاراه است که از  

  تأکید مورد  همگی  که  –امکان تحقق اهدافی نظیر تحول دیجیتال، ارتقای اهرهوری، شایستهسالاری، دادهمحوری و پایداری سرمایه انسانی را  
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  مستلزم   انسانی   مناان   هوشمندسازی  موفقیت  و   نمیکند   کفایت   اهتنهایی   ا دی  هیچ مدل،  این   در.  میسازند  فراهت –  هستند توس ه  هفتت ارنامه

 .است اا اد  همه همزمان تقویت

قاال ملاحظه است،    ۱شکل  مدل نهایی توس ه ظرفیتهای سازمانی جهت هوشمندسازی مناان انسانی اراساب ارنامه هفتت توس ه در  

در مدل پیشنهادی، این اا اد همچون ستونهای اصلی عمل کرده و مؤلفههای زیرمجموعه آنها اه نوان اقدامات اجرایی ارای تحقق هوشمندسازی 

 مناان انسانی عمل خواهند کرد. 

 ۱شکل 

 مدل نهایی توس ه ظرفیتهای سازمانی جهت هوشمندسازی مناان انسانی اراساب ارنامه هفتت توس ه 

 

 و نتیجهگیری   بحث

اراساب ارنامه هفتت    ی مناان انسان  یجهت هوشمندساز  ی سازمان  یتهایتوس ه ظرف  یپژوهش حاضر اا هدف ارائه ااراوب مفهوم

 ندیفرا   یدر وزارت نفت    یمناان انسان  ینشان داد که هوشمندساز  یفیک  یدادهها  لیحاصل از تحل  جیتوس ه در وزارت نفت انجام شد. نتا

  ه یسرما  تیظرف  ، یرساختیفناورانه و ز  تیشامل ظرف  یاصل  تیتوس ه همزمان شش ظرف  ازمندیتحقق آن ن  واست    تمحوریو ظرف  یاندا د
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  دهد ینشان م  افته ی  نیاست. ا  یا نهاد  یا یمح  تیو ظرف  یو راهبرد  یتیریمد   تیظرف  ، یفرهنگ   ت یظرف  ،یندیو فرآ  یساختار  تیظرف  ، یانسان

  رش،یپذ  یهمهجانبه سازمان ارا  یآمادگ  ازمندیالکه ن  ست،یوااسته ن  نینو  یها یفناور  استقرارصرفاً اه    یمناان انسان  یدر هوشمندساز  تیکه موفق

 ی ارنامهها  تیموفق  کندیم  د یدارد که تأک  یهمخوان  ی سازمان  تیتوس ه ظرف  دگاه یاا د   جهینت  ن یاست. ا  هایفناور  نیاز ا  یاستقرار و اهرهبردار

  جینتا  نی . همچن(Alaerts & Kaspersma, 2009) است    یتیریمد  ی و سازوکارها  ندیفرآ  اختار،تحول در گرو توس ه همزمان دانش، مهارت، س 

در مواجهه اا    تیموفق  ازیشنیرا پ   ی سازمان  یو هماهنگ   یریادگی  ، یریسازمان تااآور عبدالله و همکاران همسو است که ان اافپذ  یحاضر اا الگو

 .(Abdullah et al., 2013) دانندیم یایمح راتییتغ

در وزارت نفت   ی مناان انسان  یهوشمندساز  نیادیاز ارکان ان  یکی  یرساختیفناورانه و ز  تینخست پژوهش نشان داد که ظرف  افتهی

اطلاعات    تی امن  یارتقا  تال،یجید  یرساختهایدادهها، توس ه ز  یکپاراهسازی   ،ی مناان انسان  یسامانهها  یاست. مشارکتکنندگان ار ضرورت نوساز

  ی تحول سازمان  یرانایرا ز  یکه فناور  تالیجیاا ماال ات حوزه تحول د  جهی نت  نیداشتند. ا  د یداده تأک  لیو تحل  یهوش مصنوع   از  یریو اهرهگ

نقش    فیموجب اازت ر  یو هوش مصنوع   ی مناان انسان  لیکه ظهور کلاندادهها، تحل  کنندیم  انیهال و همکاران ا- یهمسو است. لنگن  دانندیم

  ی و همکاران نشان دادند که سامانهها  سی آلو  ید  نی. همچن(Lengnick-Hall et al., 2018)م اصر شده است    یازمانهادر س  یمناان انسان 

فناورانه مناسب در سازمان وجود   یرساختهایشوند که ز  ی مناان انسان  یراهبرد  گاه یجا  یموجب ارتقا  توانندیم  ی زمان  یمناان انسان   یکیالکترون

نشان داد    زیدر صن ت نفت ن  ی هوش مصنوع   ی و همکاران درااره کاراردها  ائویپژوهش ل ن، ی. علاوه ار ا(De Alwis et al., 2022)داشته ااشد  

 ن، ی. اناارا(Liao et al., 2023)نفت و گاز است    نیهوشمند در صنا   یهایاز فناور  یاهرهبردار  هیشرط اول  تال یجید  یرساختهایکه توس ه ز

نخواهد   ریامکانپذ   کپاراهیفناورانه    یرساختهایز  جاد یدر وزارت نفت ادون ا  ی مناان انسان  یکه هوشمندساز  کندیم  د ییپژوهش حاضر تأ  ی افتههای

 اود.

نشان داد که اگراه وزارت نفت از   ج یداشت. نتا  دی کارکنان تأک  یو توانمندساز  ی انسان  هیسرما  تی ظرف  تیدوم پژوهش ار اهم  افتهی

فناورانه از موانن مهت    راتیینسبت اه تغ  ی و نگران  ی ض ف سواد دادها  تال،یجید  ی متخصص ارخوردار است، اما کمبود مهارتها  ی انسان  یروین

  ی انسان  ه یماااقت دارد که سرما  ی مناان انسان  تیریمد   ن ینو  ی دگاههای و د  ی انسان  هیسرما  ه یاا نظر  جهینت  نی. ا شوندیم  وبمحس  یهوشمندساز

  یمناان انسان  یخوشحال و همکاران نشان دادند که توانمندساز  نی. همچن(Legge, 2014)  دانندیمنبن خلق ارزش در سازمان م  نیرا مهمتر

  ن یحاضر همچن افتهی. (Khoshhal et al., 2023)کارکنان است  یو ارتباط یدانش ، یشناخت ی تهایتوس ه قاال ازمند یهوشمند ن یدر سازمانها

  ی در سازمانها  یمناان انسان   ی ت ال  یدیکل  یاز مؤلفهها  یکیکارکنان را    یهایستگیدارد که توس ه شا  یو همکاران همخوان  یاا پژوهش سرفراز

توانمند   ی انسان  ه یادون وجود سرما  یآن است که فناور  انگر یا  جهینت  نیا  ، ی. از منظر نظر(Sarfarazi et al., 2023)  دند کر  ی هوشمند م رف

 شود.  لیتبد داریپا ی رقاات تیاه مز تواندینم

دارد.    یمناان انسان   یهوشمندساز  تیدر موفق  ی نکنندهایینقش ت   یندیو فرآ  یساختار  تیسوم پژوهش نشان داد که ظرف  افتهی

  نیاودند. ا  شده ییموانن شناسا  نیمختلف از مهمتر  یواحدها  انی م  یکپاراگیو نبود    ده یچیپ   ی ندهایفرآ  ،یادار  یمتمرکز، اوروکراس  یساختارها

مناان   یکراند یاازپ  یی توانا  دی فناورانه اا راتییمواجهه اا تغ  یدارند سازمانها ارا د یهمسو است که تأک ا یپو یتهایاه قاال مراوطاا ماال ات   افتهی

  ی ندهایفرآ  ت یریمد  یهایو همکاران نشان دادند که توانمند  فیآسر  نی. همچن(Aggarwal et al., 2017)خود را داشته ااشند    ی ندهایو فرآ

ت پژوهش حم  نی. در هم(Asrif et al., 2026)دارند    تالیجید  یهاینوآور  تیار موفق  یمیمستق  ریأثکسبوکار  ار   زین  یمیو رح  یدیراستا، 

 ن،ی. اناارا(Hamidi & Rahimi, 2022) کرده است    دیهوشمند تأک  یهایآنها اا فناور  ییو همراستا  یمناان انسان  یندهایفرآ  یضرورت اازطراح

 ااشد.  ندهایفرآ ی و اازمهندس یکه همراه اا تحول ساختار شودیمالوب منجر م جیاه نتا ی زمان تالیجیدهد که تحول دی حاضر نشان م افتهی
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عوامل    نینکنندهترییاز ت   یک یرا    یاشاره داشت. مشارکتکنندگان فرهنگ سازمان   یفرهنگ  تیظرف  تیاهارم پژوهش اه اهم  افتهی

 نه یدادهمحور زم  یریمگیو تصم  یفناور  رشیپذ  ،ینوآور  ،یریادگی ار    یدانستند. فرهنگ مبتن  یهوشمندساز  یشکست پروژهها  ای  تیموفق

شود.   تی مانن موفق  تواندیم یسنت یوههای اه ش ی و وااستگ رییکه مقاومت در اراار تغ  یدر حال  کند، یرا فراهت م یزتحقق هوشمندسا یلازم ارا

 Sharifi)کردهاند    ینوظهور م رف  یهایفناور  رشیپذ  یدیرا عامل کل  یماااقت دارد که فرهنگ سازمان  ییو رضا  ی فیشر  یافتههایاا    جهینت  نیا

& Rezaei, 2022)ی نوآور  تیظرف  تواندیم  تیو خلاق  ینوآور  یفضا  جادیا  قیاز طر  نیتحولآفر  یپژوهش تران نشان داد که رهبر  نی. همچن  

مستلزم   ی سازمان  ت یقاال   یاه    یهوش مصنوع   ل یاستلمازاک و همکاران م تقدند که تبد  گر، ی د  ی. از سو(Tran, 2025)کند    ت یرا تقو  ی سازمان

 ن ی از مهمتر  یکی  توانیرا م  یفرهنگ سازمان   ن،ی. اناارا(Stelmaszak et al., 2025)است    تتیانسان و الگور  انیمفرهنگ ت امل مؤثر    یریشکلگ

 دانست. ی مناان انسان یهوشمندساز تیموفق یارا ازینرم موردن یتهایظرف

  تیدارد. حما  ی مناان انسان   یدر تحقق هوشمندساز  یمحور  ینقش   یو راهبرد  ی تیریمد  تیپنجت پژوهش نشان داد که ظرف  افتهی

کلان سازمان از    ی اا راهبردها  یاهداف هوشمندساز  یداده و همسوساز  یحکمران  ، یمناان کاف   صیتحولگرا، تخص  یارشد، وجود رهبر  رانیمد

عوامل کل اندشد  ییشناسا  یدیجمله  قاال  دیجد  یپژوهشها  یافتههای اا    جهینت  نی.  و   ایپو  یتیریمد  یتهایدر حوزه  تنگگونو  است.  همخوان 

ارتقا دهند    تالیجید  یو آمادگ  یراهبرد  یاااک  توانندیم  ایپو  یتیریمد  یتها یهمکاران نشان دادند که قاال  ,.Tenggono et al)سازمان را 

را   یتحول سازمان تیظرف ت، یو خلاق ینوآور  زش،یانگ جادیا قیاز طر توانندیم نیپژوهش تران نشان داد که رهبران تحولآفر نی. همچن(2025

موانن   نی ارشد از مهمتر  رانیمد  تیکه فقدان حما  دهدینشان م  زین  یمیو کر  یافشار  یافتههایراستا،    نی. در هم(Tran, 2025)کنند    تیتقو

 ی و رهبر  تیریکه مد  دهدیحاضر نشان م  جینتا  ن،ی. اناارا(Afshari & Karimi, 2021)است    یدولت  یزمانهادر سا   یمناان انسان  یهوشمندساز

 است. یهوشمندساز یارنامهها تیو موفق یمختلف سازمان  یتهایظرف انیمؤثر، حلقه اتصال م

  ،یمقررات استخدام  ،ی قانون  یتها ینشان داد که محدود  جیداشت. نتا  دیتأک  یو نهاد  یایمح  تیظرف  تیششت پژوهش ار اهم  افتهی

اا    جهینت   ن یااشند. ا  رگذاریتأث  یهوشمندساز  یشکست ارنامهها  ای  تیار موفق  توانندیکلان کشور م  یاستهایو س  مهایتحر  ،یاقتصاد  طیشرا

 ,Alaerts & Kaspersma)  دانندیم  یای و مح  یوااسته اه استر نهاد  یرا مفهوم  تیماااقت دارد که ظرف  یسازمان   تیرفتوس ه ظ  یدگاههاید

سازمانها    تیدر موفق  ینقش مهم  یایمح  یفرصتها  یی شناسا  ییو توانا  یشبکها  یتهایاز ظرف  یریزاکا نشان داد که اهرهگ  نی. همچن(2009

 ت یاهم  تالیجیتحول د  ی کلان و ارنامهها  یاستهایس  ان یم  ی مانند وزارت نفت، هماهنگ  یو راهبرد  ی دولت  یازمانها . در س(Zacca, 2026)دارد  

 را فراهت سازد.  یسازمان یتهایتحقق ظرف نهیزم تواندیدواندان دارد و م

 یانرشتهایو م  یاندساح  ده یپد    ی  ی مناان انسان  یکه هوشمندساز  کند یم  ت یحما  دگاهی د  نیپژوهش حاضر از ا  یافتههایمجموع،    در

از ت امل پو اا ماال ات حوزه   جهینت  نی. اردیگیشکل م  ی نهاد  طیو مح  تیریفرهنگ، ساختار، مد  ، ی انسان  ه یسرما  ،یفناور  انی م  ا یاست که 

پ   یان مناان انس  تیریمد . (Al-Faouri et al., 2024)دارند همسو است    دی و عملکرد نوآورانه سازمان تأک  یفناور  انی م  وندیهوشمند که ار 

  ی سازمان  یو ت ال  یتحول ساختار  ، یار ضرورت توس ه همزمان مناان انسان  یمبن  رانیانجامشده در صن ت نفت ا  یاا پژوهشها  افتهها ی  نیهمچن

اه   تواندیپژوهش م  نیاستخراجشده در ا  یااراوب مفهوم  ن،ی. اناارا(Kazemi & Soltani, 2021; Soveydi et al., 2024)ماااقت دارد  

مورد استفاده    یازرگ دولت  یسازمانها  ر یدر وزارت نفت و سا  یمناان انسان  یهوشمندساز  یزیو ارنامهر  یاستگذاریس  یجامن ارا  یعنوان مدل

 .ردیقرار گ

اا وجود دستاوردها   نیا ماه  زین  ییتهایمحدود  یدارا  یو کارارد  ینظر  یپژوهش  پژوهش و ت داد محدود    یفیک  تیاود. نخست، 

 ی. دوم، دادهها ار اساب ادراک و تجراه خبرگان گردآورردیصورت گ  اطیسازمانها اا احت  ی اه تمام  ج ینتا  تیت م  شودیمشارکتکنندگان موجب م
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  ی تیریو مد  یساختار  یهایژگیدر پاسخها وجود دارد. سوم، پژوهش در استر خاص وزارت نفت انجام شد و و  یفرد   یهایریوگس  ریشد و امکان تأث

 ران یمد  یاه ارخ  یدسترس  یو دشوار  یزمان   تیمحدود   نیمتفاوت ااشد. همچن  یو خصوص  ی دولت  ی سازمانها  ریسازمان ممکن است اا سا  نیا

 .شودیپژوهش محسوب م یتهایگر محدود یارشد و متخصصان صن ت نفت از د

مورد آزمون   یم ادلات ساختار  یو مدلساز  یکم   یارائهشده اا استفاده از روشها  یااراوب مفهوم  ی آت  ی در پژوهشها  شودیم  شنهادیپ 

 ی را اررس  یمناان انسان  یهوشمندساز  یامدها یو پ   یسازمان  یتهایاا اد مختلف ظرف  انیم  یروااط علّ  توانیم  ن ی. همچن ردیقرار گ  یو اعتبارسنج

اه توس ه دانش موجود کم    تواندیم  زی کشور ن  یراهبرد  نیصنا  ریمختلف صن ت نفت و سا  یشرکتها  انی م  یسهایماال ات مقا  جامکرد. ان

 ی نههای زم  گریسازمانها از د  تالیجید  یآمادگ  زانیم  یاایو ارز  یمناان انسان   یسنجش الوغ هوشمندساز  یشاخصها  یطراح  ن،یکند. علاوه ار ا

 خواهد اود.  ندهیآ قاتیقتح یارزشمند ارا

موجود   یشکافها یی و شناسا  یسازمان  یتهایموجود ظرف تیوض   ی اایارز یجامن ارا ی ارنامها شودی م شنهادیوزارت نفت پ  رانیمد اه

 ی کارکنان و اازطراح  تالیجید  یدر آموزش مهارتها  یهگذاریداده، سرما  یحکمران   تیتقو  کپاراه،ی  تالیجید یرساختهایکنند. توس ه ز  نیتدو

اولو  دی اا  یانسان  اانمن  یندهایفرآ گ  تیدر  همچنردیقرار  تقو  جادی ا  نی.  دادهمحور،  شاخصها  یرهبر  تیفرهنگ  گنجاندن  و   ی تحولگرا 

ارز  یهوشمندساز نظام  مد  یاایدر  د  یارنامهها  تیموفق  نهیزم  تواندیم  رانیعملکرد  نها   تالیجیتحول  در  سازد.  فراهت  است   ت،یرا  لازم 

  یاا اد سازمان  یو تمام   ردیو الندمدت در ساح کلان وزارت نفت مورد توجه قرار گ  یدستورکار راهبرد   ی  نواناه ع   یمناان انسان   یهوشمندساز

 . ااندیمرتبط اا آن اه صورت هماهنگ توس ه 

 تقدیر و تشکر 

 انجام این ماال ه همراهی نمودند تشکر و قدردانی میگردد. از تمامی کسانی که در 

 تعارض منافع 

 در انجام ماال ه حاضر، هیچگونه تضاد مناف ی وجود ندارد. 

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 در پژوهش حاضر تمامی موازین اخلاقی رعایت گردیده است. 

 دادههاشفافیت  

 و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.  دادهها
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 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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